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Señores miembros del jurado: 
 En cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la Universidad 
César Vallejo se presenta la tesis “Cultura organizacional y satisfacción laboral 
de los trabajadores administrativos de la Dirección de Salud IV Lima Este, 2016”, 
que tuvo como objetivo determinar la relación existe entre la cultura 
organizacional y satisfacción laboral que presentaban los trabajadores 
administrativos de la Dirección de Salud IV Lima Este durante el año 2016.  
 El presente informe ha sido estructurado en siete capítulos, de acuerdo 
con el formato proporcionado por la Escuela de posgrado. En el capítulo I 
presenta los antecedentes y fundamentos teóricos, la justificación, el problema, 
las hipótesis, y los objetivos de la investigación. En el capítulo II, se describen 
los criterios metodológicos empleados en la investigación y en el capítulo III los 
resultados tanto descriptivos como inferenciales. El capítulo IV contiene la 
discusión de los resultados, en el V las conclusiones y el VI las recomendaciones 
respectivas. Finalmente se presentan las referencias y los apéndices que 
respaldan la investigación. 
 El informe de esta investigación fue elaborado siguiendo el protocolo de 
la Escuela de Posgrado de la Universidad y es puesto a vuestra disposición para 
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La presente investigación tuvo como objetivo fundamental determinar la relación 
que existía entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral que 
presentaban los trabajadores administrativos de la Dirección de Salud IV Lima 
Este. Se desarrolló una investigación básica de nivel correlacional, bajo un 
enfoque cuantitativo y diseño no experimental de corte transversal.  
 La población de estudio estuvo constituida por 261trabajadores, para la 
selección de la muestra se empleó un muestreo aleatorio simple y estuvo 
constituida por 156 trabajadores. Para la recolección de la información referida 
a las variables de estudio se empleó como técnica la encuesta y como 
instrumentos los cuestionarios estructurados con respuestas tipo likert. 
Los resultados evidenciaron que el 69.2% los trabajadores administrativos 
consideraban que la Dirección de Salud IV Lima Este presentaba una cultura 
organizacional moderada y que solo el 29.5% de estos trabajadores la 
consideraba fuerte; así mismo se encontró que el 81.4% de los trabajadores 
presentaban un nivel de satisfacción de nivel medio y el 17.3% un nivel alto de 
satisfacción.  
 
Finalmente se concluyó que existía una relación directa y moderada entre 
la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores 
administrativos de la Dirección de Salud IV Lima Este, es decir que a medida que 
se mejore la cultura organizacional también se incrementarán los niveles de 
satisfacción laboral en dicha institución. 
 
 













This research was fundamental objective to determine the relationship that 
existed between organizational culture and job satisfaction presenting 
administrative workers of the Health IV Lima Este. one was correlational level 
basic research under a quantitative approach was developed and a non-
experimental cross-sectional design was applied. 
The study population consisted of 261 workers for the selection of the 
sample is simple random sampling employment and consisted of 156 workers. 
To collect the information on the study variables was employed as a technical 
survey and as instruments structured questionnaires Likert responses. 
The results showed that 69.2% administrative workers felt that the Health 
IV Lima This had moderate organizational culture and only 29.5 of these workers 
considered strong; likewise, it found that 81.4% of workers had a medium level 
of satisfaction 17.3% level and a high level of satisfaction. 
Finally, it was concluded that there was a direct and moderate relationship 
between organizational culture and job satisfaction administrative workers of the 
Health IV Lima Este, itisa improves organizational culture also levels of job 
satisfaction will increase that institution. 




















































1.1.1. Antecedentes internacionales. 
 Chiang, Salazar, Huerta y Núñez (2008), en su investigación “Clima 
organizacional y satisfacción laboral en organizaciones del sector estatal 
(Instituciones públicas). Desarrollo, adaptación y validación de 
instrumentos” elaboraron y validaron los instrumentos para medir las 
variables del clima organizacional y de la satisfacción laboral en 
trabajadores de instituciones del sector estatal. La muestra del estudio 
estuvo compuesta por 547 trabajadores, de seis organizaciones. Para 
lograr el objetivo se procedió a la aplicación de una escala de medición 
para clima organizacional de Koys & Decottis (1991), y para medir la 
satisfacción laboral se desarrolló un instrumento basado en los 
cuestionarios S21/26 (1990) y el S4/82 (1986) de Meliá et al. Los 
resultados mostraron que el instrumento para medir clima organizacional 
y satisfacción laboral tenía una fiabilidad adecuada (mayor de 0,9).  
 
Montaña, y Torrez (2015) en la investigación “Caracterización de la cultura 
organizacional y lineamientos de intervención para la implementación de 
procesos de cambio en las organizaciones. Caso empresa sector 
financiero” buscaron caracterizar la cultura organizacional de una 
empresa del sector Financiero en Colombia y realizar orientaciones de 
acciones para el cambio organizacional de acuerdo con la estrategia de 
perdurabilidad establecida por la Alta Dirección de dicha empresa., 
desarrollaron una investigación descriptiva, empleando el método 
inductivo deductivo y lograron determinarse la organización estudiada 
contaba con una cultura alternativa explícita conformada por las Macro-
tendencia de formalización y de Calidad de la interacción social 
evidenciando así que en la empresa no se perciben rasgos altamente 
arraigados en situaciones de nivel dicotómico y por el contrario, existe 
algún nivel de equilibrio en las percepciones que tienen las personas 
alrededor de las dos Macro-tendencias. Asimismo, su operación se 





importantes la estructura, las políticas y los procedimientos; sin que la 
interacción y la gestión de los empleados dejen de ser relevantes. 
 
Falcones (2014) en la investigación” Estudio descriptivo de la cultura 
organizacional de los colaboradores de la unidad de negocio de Supply 
Chain Guayaquil de Nestlé Ecuador”, tuvieron como objetivo conocer 
cuáles son los elementos que integran la cultura organizacional, así como 
también identificar las debilidades y fortalezas culturales de esta en esta 
organización; desarrollaron un estudio descriptivo con corte transversal. 
La población a ser investigada correspondió a 57 personas, entre personal 
operativo y ejecutivos. Para el estudio se tomó una muestra de 30 
personas. Para el levantamiento de la información aplicaron como 
técnicas, la encuesta y la entrevista. Los resultados revelaron un clima 
organizacional con 89% de favorabilidad. Y se observaron algunas 
dimensiones de la cultura organizacional que necesitan fortalecimiento 
como cooperación, entrenamiento y reconocimiento. 
 
Morelos y Fontalvo (2014) en el artículo “Análisis de los factores 
determinantes de la cultura organizacional en el ambiente empresarial”, 
analizaron los factores determinantes de la cultura organizacional en el 
ambiente empresarial y la incidencia de estos condicionantes del entorno 
en los cambios internos y el comportamiento de colaboradores y 
directivos. Para la revisión documental analizaron los conceptos de cultura 
organizacional y los factores determinantes de un total de 55 artículos 
relacionados con la pertinencia del referente teórico, resultados y 
experiencias registrados en investigaciones que aportaron nuevo 
conocimiento científico de interés para los grupos de organizaciones. Los 
resultados les permiten identificar que los principales determinantes de la 
cultura organizacional fueron la estrategia, estructura, trabajo en grupo, 
estilo de liderazgo de los managers, características organizacionales, 
fundadores y propietarios y ambiente organizacional, para la consecución 






Marchetta (2012) en la investigación “La influencia de la Cultura 
Organizacional en la Gestión de Modernización del Gobierno Local: El 
caso de la Municipalidad de Tigre” realizó un análisis de la influencia de la 
cultura organizacional en los procesos de modernización de gestión a 
partir de un estudio de caso en un organismo del gobierno local. 
Desarrollaron una investigación no experimental con un abordaje 
cualitativo, bajo la modalidad de estudio de caso, tuvo una amplitud macro 
sociológica, que focalizó a la población de trabajadores, personal 
jerárquico y empleados de la Municipalidad de Tigre, orientándose al 
análisis de la cultura organizacional del organismo y el Proyecto de 
Modernización de la nueva gestión local. Realizaron un trabajo de campo 
y emplearon una entrevista semiestructurada con preguntas de opinión e 
información abiertas a aplicar a todo el personal de la Subsecretaría de 
Modernización de Gestión con la finalidad de relevar mediciones 
cualitativas sobre las percepciones que tienen de la cultura 
organizacional, su alcance, impacto e influencia en el Proyecto de 
Modernización. Asimismo, por el enfoque cualitativo emplearon la 
observación participante, el registro etnográfico y entrevistas en 
profundidad. Los resultados evidenciaron que en la cultura organizacional 
del organismo tomado como caso predomina el criterio de pertenencia, se 
reconocen como principales valores la eficiencia, el trabajo en equipo y el 
alcance de resultados.  
 
Salazar (2013) en la tesis “Relación entre la cultura organizacional y la 
satisfacción laboral del personal administrativo del hospital Roosevelt de 
Guatemala” tuvo como objetivo determinar la relación que existía entre la 
cultura organizacional y la satisfacción laboral en el Hospital Nacional 
Roosevelt, por lo que desarrolló un estudio de diseño descriptivo, 
transversal, correlacional de enfoque cuantitativo. La muestra estuvo 
conformada por los trabajadores administrativos de la institución ubicada 
en la Ciudad de Guatemala, constituyéndolos un total de 46 personas, 
tanto de género masculino como femenino, comprendido en un rango de 





recolección de datos la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios: 
uno para medir la cultura organizacional de Cameron y Quinn (2006) y 
otro para medir la satisfacción laboral de José L. Meliá (1990).Los 
resultados mostraron que existía una correlación directa y fuerte entre la 
cultura organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo 
del Hospital Roosevelt, lo que significa que el personal a pesar de no 
contar con un ambiente acorde a sus necesidades, incentivos, beneficios, 
ventilación e iluminación adecuada están satisfechos con su trabajo y con 
el ambiente laboral.  
 
Pérez (2012), en el artículo “La relación entre satisfacción laboral y cultura 
organizacional desde las dimensiones del cuestionario de cultura 
corporativa”, realizó una investigación bibliográfica de estudios científicos 
relacionados con la satisfacción laboral, publicados entre los años 2000 y 
2010 con el objetivo de demostrar la relación existe entre la cultura y la 
satisfacción de los trabajadores en diferentes instancias laborales. 
Empleó como criterio de clasificación las dimensiones recursos humanos, 
toma de decisión, desempeño y relaciones interpersonales del 
Cuestionario de Cultura Corporativa de Davies, Phil y Warr (2000). La 
bibliografía revisada evidenció la relación positiva que presentaban estas 
dimensiones sobre la satisfacción con el trabajo y reportó que existía una 
importante relación entre las dimensiones del CCQ y la satisfacción de los 
trabajadores con su trabajo. Concluyó afirmando que las dimensiones 
desempeño, recursos humanos, toma de decisión y relaciones 
personales, resultan indicadores útiles para analizar distintos factores de 
la cultura que influyen en la satisfacción laboral. 
 
Jaramillo y Gonzales (2010) en su tesis sobre “Nivel de satisfacción 
laboral de los empleados de la alcaldía municipal De la Celia Risaralda”, 
tuvieron como objetivo determinar el nivel de satisfacción laboral de los 
empleados de dicha institución con la finalidad de identificar los 
principales aspectos determinantes de la mejora del desempeño laboral 





Percibido por Los Empleados”, que fue aplicado a 25 empleados y 
operarios seleccionados por muestreo no probabilístico. Los resultados 
evidenciaron que los trabajadores presentaron un índice positivo de 
satisfacción labor (3.144%) reportaron además que los índices que menos 
aportaron a la satisfacción laboral fueron el desarrollo profesional (44%), 
posibilidades de ascenso (48%), satisfacción con la remuneración (54.4%) 
y dificultades intrínsecas del trabajo (60.67%). Las principales fortalezas 
que encontraron fueron los aspectos relacionados con la autonomía del 
trabajo (98.67%), cumplimiento de metas (98%), distribución del salario 
(96%) y la identidad de la tarea (96%). 
 
1.1.2. Antecedentes nacionales 
Rocha (2015) en la tesis “Evaluación de la cultura organizacional 
según la teoría de Schein en la Municipalidad Distrital de la Banda de 
Shilcayo en el año 2012”, tuvo como objetivo evaluar las características 
de la Cultura Organizacional de la Municipalidad Distrital de la Banda de 
Shilcayo según Schein, para esto desarrolló una investigación descriptiva, 
de diseño no experimental y de corte transversal. Trabajó con una muestra 
de 77 trabajadores y los resultados hallados mostraron que la 
Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo presenta una Moderada 
Fortaleza (40%) respecto a su Cultura Organizacional actual, siendo esto 
en gran medida favorable para la institución.  
 
Díaz (2014) en la investigación “Percepción de la gestión administrativa y 
el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaraz, 2014”, desarrolló un estudio básico de nivel 
descriptivo y correlacional, con un enfoque cuantitativo y un diseño no 
experimental correlacional de corte transversal. Para medir la variable 
gestión administrativa, tomaron como base cuatro dimensiones 
(planeamiento, organización, dirección y control) y para la variable 
satisfacción laboral ochos dimensiones (trabajo actual, trabajo en general, 
interacción con el jefe inmediato, oportunidades de trabajo, 





ambiente de trabajo, condición de trabajo y grupo ocupacional). La 
población estuvo constituida por todos los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huaraz (80 empleados). Reportaron que el 
51% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaraz percibió 
una buena gestión administrativa y el 48% de trabajadores obtuvo un nivel 
de satisfacción buena. Los resultados obtenidos les permitieron concluir 
que existe relación entre la percepción de la gestión administrativa y el 
nivel de satisfacción laboral en la municipalidad provincial de Huaraz, 
siendo esta relación muy alta (p=0.00; r=951).  
 
Gil, et al. (2013) En la investigación “Cultura organizacional y recursos 
humanos, municipalidad distrital de Huaura” tuvieron como objetivo 
describir la relación que existe entre cultura organizacional y recursos 
humanos en la Municipalidad Distrital de Huaura durante el año 2013. 
Utilizaron como instrumento el cuestionario y como técnica la encuesta 
que fue aplicada a una muestra de 65 personas entre empleados y 
funcionarios, los cuales se dividían en gerencias, sub-gerencias y oficinas; 
los resultados arrojaron que existía una leve interiorización de las 
prácticas de la cultura organizacional en el 46% del recurso humano, sin 
embargo determinaron que no era suficiente, ya que el 69% del recurso 
humano no participó en la planificación estratégica, mientras que el 31% 
si lo hizo; que el 34% del recurso humano solo tiene una capacitación 
anual. Sin embargo, al optimizar los procedimientos y las técnicas para 
internalizar la cultura organizacional en el cliente interno, obtuvieron un 
indicio que solo el 11% del cliente interno afirmaba que no es oportuna la 
comunicación, por lo tanto, constituye un problema en la toma de 
decisiones. Llegaron a la conclusión de que en la Municipalidad Distrital 
de Huaura existe una débil cultura organizacional debido al exiguo apoyo 
participativo de los sus colaboradores, los funcionarios no toman las 
decisiones pertinentes, reflejando ineficiencia en la gestión debido a la 
inadecuada interiorización y práctica de la cultura organizacional en su 






Alfaro, Leyton, Meza, Solano y Sáenz (2012) en la tesis “Satisfacción 
laboral y su relación con algunas variables ocupacionales en tres 
municipalidades”, tuvieron como objetivo estudiar la satisfacción laboral 
en tres municipalidades distritales de Lima y Callao y comparar los niveles 
de satisfacción laboral de sus trabajadores. Midieron satisfacción laboral 
y analizaron su relación con las algunas variables ocupacionales. 
Desarrollaron una investigación descriptiva y correlacional con enfoque 
cuantitativo, la cual fue no probabilística, determinada por cuotas 
convenientes. Emplearon el cuestionario “Escala de Opiniones SL-SPC” 
(Palma, 2005). Encontraron que  existen  diferencias significativas en el 
nivel de satisfacción  de los trabajadores de las tres municipalidades y que 
este nivel fue medio; determinaron que el nivel de satisfacción laboral 
varía significativamente según  la condición laboral de los trabajadores en 
cada una de las tres municipalidades, siendo el personal que ejerce 
cargos de funcionario el que presenta mayor nivel de satisfacción y los 
obreros  los de menor nivel de satisfacción; no se encontraron diferencias 
en el nivel de satisfacción según el sexo y tiempo de servicio. 
 
Sotomayor (2012) en la investigación “Relación del clima organizacional y 
la satisfacción laboral de los trabajadores de la sede central del Gobierno 
Regional de Moquegua”, desarrollo una investigación no experimental 
correlacional y de corte transversal; emplearon un muestreo probabilístico 
y la muestra estuvo constituida por 109 trabajadores administrativos y las 
variables fueron medidas empleando dos cuestionarios.  Encontraron que 
existe un nivel medio de clima organizacional y satisfacción laboral. 
Llegaron a la conclusión de que el clima organizacional explica el 
comportamiento de variable satisfacción laboral (β= 0.749 y p= 0.000).  
 
1.2. Fundamentación científica 
A continuación, se presentan las diferentes concepciones y teorías 
relacionadas con la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los 
trabajadores, se describen las dimensiones que permitieron la medición de las 





presente investigación. Para la conceptualización y dimensionamiento de la 
variable cultura organizacional se consideró la propuesta de Schein (2004) y 
como sustento de la variable satisfacción laboral, la teoría de la Higiene-
Motivación (Herzberg, 1968). 
 
1.2.1. La cultura organizacional. 
Trompearas y Hampden-Turner (1998), sostuvieron que la cultura 
organizacional es la construcción social que proporciona a los miembros 
de una organización un contexto significativo que les permite interactuar, 
con el que se identifican y reconocen y gracias al cual se enfrentan el 
mundo exterior. Bajo esta propuesta se asume que cada organización es 
diferente, pues tiene una estructura, valores, estrategia u objetivos únicos. 
Por lo tanto, la cultura organizacional vendría a estar constituida por el 
intercambio entre la formación de los miembros y las conductas, el vínculo 
y la solución a las controversias que dirigen los líderes de la organización. 
Años antes Wilkins y Ouchi, (1983), ya habían planteado que la cultura 
organizacional se desarrolla colectivamente a través de las experiencias 
compartidas y el logro de objetivos comunes, los mismos que están 
guiados por un líder, quien es el que proporciona las reglas que gobiernan 
los asuntos cognitivos y afectivos de la colectividad.  
 
Posteriormente, Fitzgerald (2002) estableció que la cultura está 
condicionada por la actuación de los individuos y que son las estructuras 
que se rigen por valores, normas, convicciones y tradiciones que cambian 
con el tiempo pero que condicionan la actuación de los individuos. 
Estableció además que las organizaciones podían ser formales e 
informales. Este investigador a diferencia de la concepción anterior, 
estableció que la cultura cambia a medida que la organización crece, pues 
se pueden modificar sus valores, normas y demás características en 
función de la necesidad del entorno. Por su parte Pfister (2009) afirmó que 
la cultura organizacional es “un patrón de supuestos básicos que un grupo 
ha inventado, descubierto o desarrollado para aprender a hacer frente a 





sistema de valores compartidos que definen las normas, comportamientos 
y actitudes, que guían a los empleados en la organización” (p. 2). 
Finalmente, Schein (2004) y Robbins (2009) simplificaron esta definición 
y propusieron que la cultura es un sistema de significados compartidos 
por sus miembros, que distingue una organización de otras 
organizaciones; en esta misma línea Alles (2007) consideró que la cultura 
organizacional es "el conjunto de supuestos, convicciones, valores y 
normas que comparten los miembros de una organización"(p. 36). 
 
En función de las propuestas anteriores y coincidiendo con los 
planteamientos de Schein (2004),  se considera que  la cultura 
organizacional “es el conjunto de supuestos compartidos que ha 
desarrollado o aprendido un grupo durante su proceso de resolución de 
problemas de adaptación externa e integración interna” (p. 17) y que este 
conjunto de supuestos compartidos influyen en el comportamiento de los 
miembros, en la identidad y compromiso organizacional, razón por la cual 
se empleó como conceptual y operacional de la variable analizada en esta 
investigación. 
 
Dimensiones de la cultura organizacional 
Según Schein (2004, p. 25-37) la cultura organizacional está constituida 
por tres niveles, las cuales fueron consideradas como dimensiones: (a) 
Las representaciones visibles, (b) los valores y creencias expuestas y (c) 
los supuestos compartidos.  
Representaciones visibles 
Son los productos de la cultura organizacional y se consideran como las 
manifestaciones más superficiales y visibles, la cuales permiten una 
primera aproximación a la cultura de una organización, aunque no son la 
cultura en sí misma. Esta dimensión está constituida por: (a) los símbolos 
que son las palabras, gestos, frases (eslóganes), imágenes u objetos 
particulares en una organización; (b) héroes, que son las personas 
referentes de conducta en la organización; (c) los ritos y ceremonias, 





organización y (d) otros, como los mitos e historias de la organización, 
características de los procesos y de la estructura organizativa, estilo de 
vestimenta, lenguaje y decoración, entre otros. 
 
Valores y creencias expuestas 
Conforman la capa intermedia que colabora en la interpretación de las 
representaciones visibles de la cultura organizacional. Esta dimensión 
está constituida por. (a) la misión, (b) visión, (c) objetivos (d) filosofía 
organizacional y (e) los acuerdos colectivos sobre lo que se considera 
como correcto e incorrecto dentro de una organización 
 
Supuestos compartidos 
Constituyen el conjunto de percepciones compartidas por los miembros 
de una organización. Se suelen adoptar estas percepciones a través de 
un proceso de aprendizaje colectivo, el cual es influenciado en gran parte 
por los valores del fundador o líder de la organización. Esta dimensión 
está constituida por las percepciones compartidas en una organización 
que guían la manera en que sus miembros responden ante los problemas. 
 
Modelos teóricos sobre la cultura organizacional 
En las ciencias sociales ha estado siempre presente la noción de cultura. 
Son diversos los aportes para explicar el concepto de cultura, sin 
embargo, más allá de las polémicas sobre la preponderancia de lo social 
o cultural, desde la antropología, varias son las teorías que han influido en 
su comprensión y aplicación en diferentes campos de la práctica. Existe 
la corriente evolucionista, que considera a la sociedad como un organismo 
biológico dotado de estructura, función y en homeostasis, por lo tanto, la 
cultura es el producto de la lucha de sus miembros por la supervivencia, 
pues la cultura, que se forma en el propio proceso de desarrollo social, 
acompaña y fortalece esta evolución (Bohannan y Glazar, 2006, citado en 






Por otro lado, el difusionismo cultural acepta la influencia de los rasgos de 
una cultura en otra y el relativismo cultural permite asumir el carácter 
particular de la cultura por lo tanto “la cultura de una organización no es 
buena o mala, sino única y funcional” (Leyva, 2007, π. 2).  
 
Desde la psicología social al fenómeno cultural se basa en la teoría del 
imaginario social que asume que la unidad de la sociedad, se alcanza 
gracias a los “mitos que sustentan el sistema de normas y valores sobre 
los cuales se organizan las prácticas sociales, y de los cuales se sirve el 
poder para instituirse con la participación de los miembros de la sociedad” 
(Leyva, 2007, π. 2). Por lo expuesto, se asume que la sociedad se rige en 
un conjunto de normas, reglas y valores que orientan la vida de los 
individuos en la dirección deseada y que constituyen el sistema de 
interpretación del mundo.  
 
Son diversos los modelos que intentan explicar la formación y desarrollo 
de la cultura organizacional, así el modelo racional económico, sostuvo 
que el principal interés de la organización es el económico, el modelo 
social, considera que la motivación por el trabajo es lo más importante; el 
modelo de autorrealización se basan que las actividades desarrolladas 
por los miembros de la organización deben ser motivadoras y que deben 
contribuir a su autorrealización mediante la búsqueda del significado a lo 
que hacen. 
 
Modelo Complejo de Schein (2004). 
Este autor considera la cultura organizacional se fundamente en 6 
principios, que son necesarios para lograr el desarrollo de la cultura 
organizacional, los mismos que son considerados como fundamento de la 
presente investigación:  
 
Primer principio. Todas las organizaciones tienen un contrato psicológico 
y sus premisas determinan el grado de motivación del personal, son 





que las expectativas que los miembros de la organización tienen respecto 
a la misma organización. Estas expectativas dentro del contrato 
psicológico están divididas en tres dimensiones: Las expectativas del 
individuo, las del superior y las de la organización. Para que los 
empleados laboren con productividad y fidelidad hacia la empresa debe 
darse una correspondencia entre los tres contratos psicológicos de lo 
contrario no existiría el impulso necesario para cumplir las expectativas de 
la organización.  
 
El segundo principio, es la capacidad y competencias que deben poseer 
los directores y gerentes de una organización para generar diagnósticos 
de manera oportuna y veras, la cual debe basarse en la consultoría de 
procesos.  
 
Tercer principio, el tiempo que un ejecutivo permanece en un cargo y en 
la organización, ya que este factor puede considerarse como la 
perspectiva que un ejecutivo o empleado tiene de hacer carrera en la 
organización. Su permanencia o cambio de posición tiene relación con 
mantener valores y modificar prácticas y procedimientos. 
 
Cuarto principio, la competencia técnica y profesional de sus miembros, 
conocida como El “ancla de carrera “, la cual está relacionada con las 
aptitudes, expectativas, necesidades, motivos y actitudes desarrolladas 
que cada persona ha desarrollado en relación a sus propias experiencias. 
Generalmente el ancla de carrera está fundamentada en la competencia 
técnica y la profesional, sin embargo, muy pocos profesionales tienen 
oportunidades de acceder a los puestos tops, ocasionando alta rotación 
de profesionales jóvenes, capacitados profesionalmente, pero con 
expectativas que no cuadran con la de la organización o la realidad.  
 
Quinto principio, el liderazgo direccionado a lograr el cambio cultural 






Sexto principio, los diagnósticos preventivos, que son procedimientos 
recomendados para minimizar el efecto que traen las desgracias a la 
organización. 
 
Tipos de cultura organizacional 
Robbins (1994) clasificó la cultura organizacional entre débil y fuerte. 
 
Cultura Fuerte, es aquella que delineados sus valores y definidos sus 
objetivos. Se trabaja en equipo y logran consenso para el logro de las 
metas de la organización. Los miembros de este tipo de cultura están 
cohesionados, existe fidelidad y compromiso. Son organizaciones que no 
tienen problemas con la rotación de personal, ya que sus miembros se 
sienten a gusto en su lugar de trabajo y no buscan cambios, logran 
empoderarse de sus roles por la confianza y apertura de sus jefes.  
 
Cultura Débil, es aquella que no tiene definido claramente, ni integrado 
sus valores, los miembros de la organización se guían en base a sus 
propios principios, no hay trabajo en equipo ni lo hacen con un solo fin, 
por lo tanto, son escasas sus oportunidades de desarrollar ideas 
innovadoras. En este tipo de cultura el control es absoluto, existe alta 
rotación de personal y usualmente la prioridad de la empresa es el nivel 
de producción más no el bienestar del personal. 
 
Gestión de la cultura organizacional. 
Tradicionalmente se considera a la gestión como el medio para 
administrar las organizaciones y así alcanzar los objetivos y metas, 
teniendo fundamentalmente un interés económico. 
 
Sin embargo, Leyva (2007), propone una visión más amplia en la que se 
considera a la gestión como un proceso que moviliza recursos tanto 
simbólicos como culturales, con la finalidad de lograr una cultura 






Así, la gestión cultural supone un proceso de planeación estratégica que 
dirija a la organización hacia el logro de su misión social y permita 
desarrollar una visión de futuro, compartida por todos. Por lo tanto se 
considera que es necesario desarrollar investigaciones en dos momentos: 
“en un primer momento, para diagnosticar y caracterizar el fenómeno, lo 
que permite una planificación cultural sobre bases objetivas, y en un 
segundo momento, para evaluar los resultados de las acciones 
implementadas a partir del diagnóstico inicia” (Leyva, 2007, π 3) , bajo 
esta perspectiva la gestión de la cultura organizacional presenta dos 
dimensiones: (a) la dimensión teórica, que considera al hombre como 
centro de la construcción de la cultura organizacional y a la gestión de la 
cultura organizacional como aspecto integrador de los factores 
administrativos y  humanistas y (b) una dimensión metodológica, que 
posibilita la implementación del proyecto de gestión de cultura 
organizacional y que consta de un momento de diagnóstico y un momento 
de evaluación.  
 
Importancia de la cultura organizacional 
El estudio de la cultura organizacional es importante, pues es un factor 
que determina los procesos de gestión y el desempeño de una 
organización (Hernández, Ruiz y García, 2008), al conocer la fortaleza 
que ésta pueda tener se puede determinar su impacto en el 
comportamiento individual de cada uno de los miembros de la 
organización (Robbins 2009) mientras que, si la cultura es débil, su efecto 
sobre el comportamiento de los miembros será mínimo. Así, al garantizar 
una cultura fuerte se puede influir en la identidad colectiva, el control sobre 
el comportamiento social y el compromiso de cada uno de los miembros, 
por lo que es considerada como el medio más eficaz para generar una 
identidad colectiva que permite unir al grupo y diferenciarse de otros 
(Schein, 2004). 
 
Así mismo, dado que la cultura organizacional, es un medio que permite 





adopten los valores organizacionales y se unifiquen en función de la 
misión institucional. Así diversos autores han afirmado que la cultura 
organizacional influye en el nivel de compromiso y satisfacción de sus 
miembros, por lo tanto en la medida que se tenga una cultura 
organizacional fuerte, se garantizará un buen nivel de satisfacción dentro 
de la organización (Hodge, 2003), ya que deriva de una gestión coherente 
y consistente con los objetivos de la organización, por lo tanto, una 
organización podrá mejorar su desempeño solo si su cultura le permite 
realizar acciones que respondan a las necesidades internas y las 
exigencias del entorno tal como lo planteó Hodge(2003); si esto no ocurre, 
la cultura organizacional podría convertirse en  una barrera para el 
cambio, convirtiéndola en una organización débil e incapaz de adaptarse 
a los cambios, tal como lo señala Robbins (2009). 
 
1.2.2. Satisfacción Laboral 
 Conceptualización 
La conceptualización de satisfacción laboral es extensa y variado, 
diferentes autores presentan una definición generalmente relacionada con 
la metodología empleada para su medición y/o interpretación, a 
continuación, se presentan las concepciones más relevantes para nuestra 
investigación. 
Uno de los primeros investigadores que estudiaron la satisfacción laboral 
fue Herzberg (1959), citado por Chiavenato (2007), quien señaló que la 
satisfacción laboral es la actitud que resulta cuando los sujetos, mediante 
el desarrollo de su actividad laboral, logran el cumplimiento de sus 
expectativas y que es generado por los factores intrínsecos, mientras que 
la insatisfacción laboral sería generada por los factores extrínsecos. 
 
Por su parte, Locke el año 1976 (citado por Asenjo, et al., 2012), definió a 
la satisfacción laboral como del estado emocional positivo o placentero, 
resultante de la percepción subjetiva de las experiencias laborales de las 
personas. En esta misma línea Blum y Naylor (1982) plantean que la 





por la persona hacia su situación de trabajo; actitudes que pueden ir 
referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas específicas del 
mismo, como por ejemplo frente al salario, la supervisión, el 
reconocimiento, oportunidades de ascenso (entre otros) ligados a otros 
factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posición social, 
recreación y demás actividades en organizaciones laborales, políticas y 
sociales. 
 
Posteriormente, Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) presentaron a la 
satisfacción laboral como la “actitud que los individuos tienen sobre 
trabajo” (p, 121) mientras que Andresen, Domsch y Cascorbi, en el año 
2007 (citado por Gonzales, et al, 2011) plantearon que este estado 
emocional derivado de la percepción de las condiciones laborales podía 
ser placentero si se satisfacían ciertos requerimientos individuales a 
través de su trabajo. 
 
Siguiendo esta misma línea, Palma (2005) definió la satisfacción laboral 
como la disposición o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, 
basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia 
ocupacional y Alles (2007), consideró que estas percepciones estaban 
fuertemente relacionadas con el entorno cultural y social bajo los cuales 
se desenvuelve el trabajador en su organización. 
 
En la presente investigación se consideró la propuesta de Chiavenato 
(2007), quien basándose en los estudios de Hezberg (1959), propuso dos 
dimensiones para medir los niveles de satisfacción en los trabajadores, y 
consideró que la satisfacción laboral viene a ser la actitud general que 
resulta cuando los sujetos mediante el desarrollo de su actividad laboral 
logran el cumplimiento de sus expectativas y que es generado por los 
factores intrínsecos y extrínsecos. 
 





Son diversas las propuestas teóricas acera de las dimensiones o 
componentes de la satisfacción laboral, en función de la Teoría de la 
Higiene-Motivación (Herzberg, 1968) la satisfacción laboral está 
determinada básicamente por dos dimensiones la satisfacción intrínseca 
y la satisfacción extrínseca, las cuales se detallan a continuación 
 
Factores intrínsecos.  
Los factores motivacionales o factores intrínsecos, están relacionados con 
el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas que el trabajador 
ejecuta. Cabe resaltar que estos factores están bajo el control del 
individuo (Chiavenato, 2007). Esta dimensión está determinada por 
aspectos como el reconocimiento obtenido por el trabajo, la 
responsabilidad, la promoción y aspectos relativos al contenido de la tarea 
(Moreno et al., 2010), es decir deriva directamente de las recompensas 
que reciben los trabajadores por su trabajo. 
 
Factores extrínsecos.  
Los factores higiénicos o factores extrínsecos, se relacionan con el 
ambiente laboral y está determinado por las condiciones dentro de las 
cuales desempeña su trabajo. Estos factores están fuera del control de 
los trabajadores, pues generalmente determinadas por la institución 
(Chiavenato, 2007).  La satisfacción extrínseca deriva de factores como la 
satisfacción frente al salario, las políticas institucionales, los recursos, la 
supervisión, la relación con los compañeros, las oportunidades de 
promoción, entre otros. 
 
Teorías sobre la satisfacción laboral. 
La Teoría de la jerarquía de necesidades básicas. Planteadas por Maslow 
el año 1954 (citado en Moreno et al., 2010), en donde se formuló la 
hipótesis de que dentro del ser humano existe una jerarquía de cinco 
necesidades:  
Fisiológicas: que incluye el hambre, sed, refugio, sexo y otras 





daño físico y emocional; social: que incluye el afecto, pertenencia, 
aceptación y amistad; estima: incluye los factores de estima interna como 
el respeto a uno mismo, la autonomía y el logro, así como también los 
factores externos de estima como son el estatus, el reconocimiento y la 
atención y la autorrealización: el impulso de convertirse en lo que uno es 
capaz de volverse; incluye el crecimiento, el lograr el potencial individual, 
el hacer eficaz la satisfacción plena con uno mismo. 
 
Teoría de la aproximación bifactorial 
Sustentada por Herzberg, el año 1959 (citado en Chiavenato, 2007). Esta 
teoría se basa en la creencia de que la relación de un individuo con su 
trabajo es básica y que su actividad hacia su trabajo bien puede 
determinar el éxito o el fracaso del individuo.  
 
En este caso los factores motivacionales o intrínsecos tendrían el 
potencial de llevar a un estado de satisfacción con el puesto (como el 
logro, el reconocimiento, el trabajo en sí mismo, la responsabilidad y el 
crecimiento), porque pueden satisfacer las necesidades de desarrollo 
psicológico. De modo que el sujeto se interesará en ampliar sus 
conocimientos y desarrollar actividades creativas, afirmando su 
individualidad, logrando objetivos alcanzables sólo en puestos con dichas 
características, pero cuando no ofrece oportunidades de desarrollo 
psicológico, experimentará sólo ausencia de satisfacción.  
 
Por otro lado, los factores higiénicos o extrínsecos, están asociado a la 
insatisfacción laboral (política de la compañía y la administración, la 
supervisión, las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo). 
El deterioro de estos factores por ejemplo el creer estar inequitativamente 
pagado causaría insatisfacción. Su mejoramiento aumento de sueldo 
eliminaría la insatisfacción, pero no causaría satisfacción laboral. Lo 
interesante es que, para motivar al individuo, se recomienda poner de 
relieve el logro, reconocimiento, trabajo en sí, la responsabilidad y el 





Por otro lado, sustentado por Hancer y George el año 2003 (citado en 
Moreno et al., 2010), señala que el hombre tiene dos categorías diferentes 
de necesidades que son independientes una de la otra y que influyen en 
la conducta de manera distinta: 
 
La primera está formada por los llamados factores motivadores o 
satisfactores, los cuales se centran en el contenido del trabajo, ellos son: 
logro, reconocimiento, progreso, el trabajo mismo, posibilidad de 
desarrollo y responsabilidad.  
 
La segunda, se refiere a los factores higiénicos o insatisfactorias, los 
cuales no son muy fuertes como motivadores, pero producen 
insatisfacción en el empleo, y se relacionan con el contexto de éste, ya 
que se ocupan del ambiente externo del mismo, ellos son: política de la 
organización, calidad de la supervisión, relaciones con los compañeros, 
supervisores y subordinados, salario, seguridad en el empleo, condiciones 
de trabajo y posición social. 
 
Factores que inciden en la satisfacción laboral 
Existen diversos factores que inciden o determinan la satisfacción laboral 
y éstos varían según las perspectivas de los autores. Para Gibson, 
Ivancevich y Donnelly (2001) los factores que generan satisfacción son 
cinco: pago, naturaleza del cargo, oportunidad de ascenso, supervisor y 
compañeros.  
 
Para Herzberg (1959, citado por Chiavenato, 2007), existen factores que 
generan satisfacción y otros que previenen la insatisfacción, es decir, 
factores motivacionales y factores higiénicos, los cuales en párrafos 
anteriores hemos descrito con mayor precisión. 
 
Por su parte, Fernández (1999), señala siete factores determinantes de la 






Retribución económica. Es la compensación que los docentes reciben a 
cambio de su labor. Incluye salario y beneficios socioeconómicos que 
contribuyen con la satisfacción de las necesidades esenciales del 
trabajador y su familia.  
 
Condiciones físicas del entorno de trabajo. Son los factores que están 
presentes en el área donde el docente realiza habitualmente su labor: 
iluminación, nivel de ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y 
limpieza del área donde labora.  
 
Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa. Es la garantía que le 
brinda el estado proporciona al trabajador, de que éste permanezca en su 
puesto de trabajo.  
 
Relaciones con los compañeros de trabajo. Son las Interacciones de las 
personas que tienen frecuente contacto en el seno de la institución con 
motivo del trabajo, ya sea entre compañeros de una misma área o de 
diferentes unidades.  
 
Apoyo y respeto a los superiores. Es la disposición del personal para el 
cumplimiento de las decisiones y procesos que propongan los 
supervisores y directores de la institución. 
Reconocimiento por parte de los demás. Es el proceso mediante el cual 
otras personas elogian al trabajador por la eficiencia y virtud que tiene 
para realizar su tarea. El reconocimiento puede provenir de sus 
compañeros, su supervisor o la alta dirección.  
 
Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo. Es la 
probabilidad, percibida por los trabajadores, de que en la organización 
encontrará apoyo y estímulo para el crecimiento personal y profesional, 






El análisis de estos siete factores, muestra que el cumplimiento de cada 
uno de éstos, permitirá que el trabajador presente una actitud positiva 
frente a su labor y por ende logre los niveles de satisfacción deseados y 
necesarios para garantizar un proceso de calidad y que contribuya con el 
desarrollo de la institución y del país en general.  
 
Importancia de la satisfacción laboral  
Actualmente la administración de recursos humanos se preocupa por 
conocer qué aspectos de la organización están afectando los niveles de 
satisfacción de los individuos. Además de esta preocupación, existe la 
posibilidad de que este tipo de estudio permita generar acciones que 
reduzcan algunos problemas de personal como el ausentismo y la 
rotación; de igual manera pueda mejorar la productividad organizacional, 
lo que podría garantizar el éxito organizacional. 
 
Ahora bien, una de las mayores preocupaciones de las organizaciones 
públicas es mejorar los servicios que presta a la comunidad y es 
consciente que depende directamente de todos sus miembros, por esta 
razón y considerando que las personas con altos niveles de satisfacción 
son más productivas, las organizaciones buscan constantemente 
descubrir los factores que afectan su productividad y la de sus miembros. 
Cabe destacar que existen planteamientos que indican que las personas 
con altos niveles de satisfacción son más productivas. Al respecto 
Chiavenato (2007) plantea que: las personas satisfechas con su trabajo 
son más productivas que las insatisfechas. 
 
La satisfacción y la rotación están relacionadas negativamente. 
Generalmente los altos índices de rotación son generados por la 
insatisfacción de los trabajadores. El sentir que su esfuerzo no está siendo 
bien retribuido, la falta de beneficios socioeconómicos que garanticen una 
vida digna y la sobre calificación de un trabajador en un puesto de trabajo 
entre otros, hacen que los trabajadores consideren la posibilidad de 





gastos en el reclutamiento, selección, entrenamiento y capacitación se 
puede afirmar que si se logran mantener adecuados niveles de 
satisfacción en el personal, se pueden elevar la calidad de los servicios, 
disminuir los índices de ausentismo y reducir la rotación de personal, tal 
como lo señaló Gonzales (2011). 
 
1.3. Marco conceptual 
Cultura organizacional. “Es el conjunto de supuestos compartidos que ha 
desarrollado o aprendido un grupo durante su proceso de resolución de 
problemas de adaptación externa e integración interna” (Schein, 2004, p. 17). 
 
Representaciones visibles. Son los productos de la cultura organizacional y se 
consideran como las manifestaciones más superficiales y visibles, la cuales 
permiten una primera aproximación a la cultura de una organización, aunque no 
son la cultura en sí misma. Está constituida por los símbolos, los héroes, los ritos 
y ceremonias, estilo de vestimenta, lenguaje y decoración, entre otros (Schein, 
2004, p. 17). 
 
Valores y creencias expuestas. Conforman la capa intermedia que colabora en 
la interpretación de las representaciones visibles de la cultura organizacional. 
Está constituida por la misión, visión, objetivos, filosofía y los acuerdos colectivos 
sobre lo que se considera como correcto e incorrecto dentro de una organización 
(Schein, 2004, p. 17). 
 
Supuestos compartidos. Constituyen el conjunto de percepciones compartidas 
por los miembros de una organización. Está constituida por las percepciones 
compartidas en una organización que guían la manera en que sus miembros 
responden ante los problemas (Schein, 2004, p. 17). 
 
Satisfacción laboral. Viene a ser la actitud general que resulta cuando los sujetos 
mediante el desarrollo de su actividad laboral logran el cumplimiento de sus 






Factores intrínsecos. Son los factores motivacionales que están relacionados 
con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas que el trabajador 
ejecuta. Cabe resaltar que estos factores están bajo el control del individuo 
(Chiavenato, 2007). 
 
Factores extrínsecos. Son los factores higiénicos o factores extrínsecos, se 
relacionan con el ambiente laboral y está determinado por las condiciones dentro 
de las cuales desempeña su trabajo. Estos factores están fuera del control de 
los trabajadores, pues generalmente determinadas por la institución 




La investigación realizada, constituye un aporte teórico en la medida que 
incrementó el conocimiento acerca de la cultura organizacional y su relación con 
la satisfacción laboral. Si bien es cierto que la variable satisfacción laboral ha sido 
analizada desde diferentes puntos de vista, es aún escasa la información referida 
a su relación con la cultura organizacional, toda vez que ésta última está 
condicionada por la actuación de los individuos y que son las estructuras que se 
rigen por valores, normas, convicciones y tradiciones que cambian con el tiempo 
pero que condicionan la actuación de los individuos(Fitzgerald, 2002) , por lo 
tanto la cultura organizacional es única en cada institución pues cambia en  a 
medida que la organización crece, pues se modifican sus valores, normas y 
demás características en función de las necesidad del entorno (Pfister,2009) por 
lo tanto se requiere conocer cómo está relacionada con la satisfacción de los 
trabajadores de instituciones públicas o de servicio como la Dirección de Salud 
IV de Lima Este. Esta investigación presenta información relevante acerca de las 
características peculiares de la cultura organizacional, información que podrá ser 
empleada por la alta dirección para identificar los aspectos que se deben mejorar 
para lograr mejores niveles de satisfacción laboral en los trabajadores del sector 
público. En este sentido se trató de explicar a partir de las diferentes teorías como 
la cultura organizacional está directamente relacionadas con la satisfacción 





podría mejorar las condiciones laborales en el sector público, lo que a su vez 
mejoraría el desempeño y la calidad de los servicios en estas instituciones 
 
Justificación social. 
La indagación acerca de las características de la cultura organizacional en las 
instituciones públicas, permitirá identificar los aspectos que se requieren mejorar 
para generar condiciones laborales que permitan que los servidores del sector 
público se sientan realmente satisfechos en las áreas donde laboran. 
Este conocimiento tiene alcance social puesto que presenta ante los niveles 
jerárquicos, los diferentes aspectos que deberán ser corregidos o potenciados 
para garantizar mejores condiciones laborales, de tal manera que se garantice la 
continuidad laboral y se mejoren el rendimiento laboral de los trabajadores y por 
ende los servicios prestados, tal como lo propone Chiavenato (2007) quien 
manifestó que las personas satisfechas con su trabajo son más productivas que 
las insatisfechas.  Al respecto Gonzales, et al (1992) señalaron que la satisfacción 
y la rotación están inversamente relacionados, de tal manera que cuando los 
trabajadores perciben que su esfuerzo no está siendo bien retribuido o no logran 
satisfacer sus necesidades básicas, se incrementan las posibilidades de que los 
trabajadores consideren renunciar a sus puestos, lo que afecta significativamente 
a una institución sobre todo del sector público que requiere tanto de trabajadores 
comprometidos y capaces. 
 
1.5. Problema 
Actualmente en la mayoría de las instituciones del sector público no se 
consideran los aspectos relacionados con la consolidación de una cultura 
organizacional ni a los relacionados con la satisfacción laboral. Actualmente en 
Dirección de Salud IV Lima Este, las actividades están centradas en aspectos 
administrativos, que no consideran los procesos de cambio y motivación; no 
existe estabilidad laboral, por lo tanto, no tienen apego con la institución, ni se 
sienten comprometidos afectiva ni normativamente. Así mismo, es evidente la 
escasa o nula participación de los directivos y trabajadores en el fortalecimiento 
de los vínculos de cooperación e identidad institucional. Así mismo, en la 





de los trabajadores, ni de los componentes intrínsecos y extrínsecos de la 
satisfacción laboral (Teoría de la Higiene-Motivación de Herzberg, 1968). En 
consecuencia, no se conoce realmente el nivel de satisfacción que puedan 
presentar los trabajadores. 
 
Lo expuesto en párrafos anteriores, muestran la necesidad de identificar las 
características culturales de esta institución y como éstas se encuentran 
relacionadas con la satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la 
Dirección de Salud IV Lima Este, por lo que se plantearon los siguientes 
problemas de investigación. 
 
1.5.1. Problema General. 
¿La cultura organizacional como se relaciona con la satisfacción laboral 
de los trabajadores administrativos de la Dirección de Salud IV Lima Este 
en el año 2016? 
 
1.5.2. Problemas específicos. 
Problema específico 1. 
¿Las representaciones visibles como se relacionan con la satisfacción de 
los trabajadores administrativos de la Dirección de Salud IV Lima Este en 
el año 2016? 
 
Problema específico 2. 
¿Los valores y creencias expuestas como se relacionan con la 
satisfacción de los trabajadores administrativos de la Dirección de Salud 
IV Lima Este en el año 2016? 
 
Problema específico 3. 
¿Los supuestos compartidos como se relacionan con la satisfacción de 
los trabajadores administrativos de la Dirección de Salud IV Lima Este en 







1.6.1. Hipótesis General 
La cultura organizacional se relaciona directamente con la satisfacción 
laboral de los trabajadores administrativos de la Dirección de Salud IV 
Lima Este en el año 2016. 
 
1.6.2. Hipótesis Específicas 
Hipótesis específica 1. 
Las representaciones visibles se relacionan directamente con la 
satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la Dirección de 
Salud IV Lima Este en el año 2016.  
  
Hipótesis específica 2. 
Los valores y creencias compartidas se relacionan directamente con la 
satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la Dirección de 
Salud IV Lima Este en el año 2016. 
  
Hipótesis específica 3. 
Los supuestos compartidos se relacionan directamente con la satisfacción 
laboral del personal del Fondo de Cooperación para el Desarrollo Social 




1.7.1. Objetivo general 
Determinar como la cultura organizacional se relaciona con la satisfacción 
laboral de los trabajadores administrativos de la Dirección de Salud IV 
Lima Este en el año 2016. 
 
1.7.2 Objetivos específicos 
Objetivo específico 1. 
Determinar cómo las representaciones visibles se relacionan con la 
satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la Dirección de 





Objetivo específico 2. 
Determinar cómo los valores y creencias compartidas se relacionan con 
la satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la Dirección 
de Salud IV Lima Este en el año 2016. 
 
Objetivo específico 3. 
Determinar cómo los supuestos compartidos se relacionan con la 
satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la Dirección de 






























































En la presente investigación se establecieron como variables de estudio la 
cultura organizacional y a la satisfacción laboral. Ambas variables fueron de 
naturaleza cualitativa y de escala ordinal, por lo tanto, se pudieron establecer 
relaciones de orden entre las categorías. 
  
Definición conceptual. 
Variable 1: Cultura organizacional. -Es “el conjunto de supuestos compartidos 
que ha desarrollado o aprendido un grupo durante su proceso de resolución de 
problemas de adaptación externa e integración interna” (Schein, 2004, p. 17) 
 
Variable 2: Satisfacción laboral. -Son los factores motivacionales que están 
relacionados con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas que el 
trabajador ejecuta. Cabe resaltar que estos factores están bajo el control del 
individuo (Chiavenato, 2007) 
 
Operacionalización de las variables. 
La variable cultura organizacional se midió a través de tres dimensiones: (a) 
representaciones visibles, con nueve ítems; (b) valores y creencias compartidas, 
con ocho ítems y (c) supuestos compartidos con nueve ítems. Esta variable fue 
medida con un instrumento constituido por 26 ítems con respuesta tipo likert y 
los rangos establecidos fueron: Cultura fuerte: de 97-130, cultura moderada de 
62-96 y cultura débil de 26-61. 
 
La variable satisfacción laboral se midió a través de dos dimensiones: (a) 
factores intrínsecos, con 12 ítems y (b) factores extrínsecos, con 15 ítems. Esta 
variable fue medida con un instrumento constituido por 27 ítems con respuesta 
tipo likert y los rangos establecidos fueron: Nivel de satisfacción bajo de 27-62, 
nivel de satisfacción medio de 63-99 y nivel de satisfacción alto de100-135. 
 
















 El método que se usó fue el método hipotético deductivo, se realizó la 
observación del fenómeno a estudiar, en base a las cuales se plantearon los 
problemas e hipótesis respectivas y luego del análisis correspondiente se verificó 
Dimensiones Indicador Ítems
Identidad Siempre (5) Fuerte (97-130)
Participación Casi siempre (4) Moderada (62 – 96)
Ritos y creencias A Veces (3) Débil (26 – 61)







Valores y creencias expuestas
Supuestos compartidos 
Escala 
Representaciones visibles 1 - 9
Dimensiones Indicadores Ítems
Independencia en el trabajo 1 - 4 Nunca (1) Bajo (27 - 62)
Variedad de tareas 5 - 8 Casi nunca (2) Medio (63 - 99)
Oportunidades de promoción 
en el trabajo
9 - 10 A veces (3) Alto (100 - 135)
Reconocimiento por la laboral 
realizada
11 - 12 Casi siempre (5)
Compensación económica 13 - 14 Siempre (4)
Entorno físico 15 - 17
Seguridad en el puesto 18 - 19
Gerencia institucional 20 - 22















y comprobó la verdad de los enunciados deducidos. Este método combina la 
reflexión racional (la formación de hipótesis y la deducción) con la observación 
de la realidad (la observación y la verificación) (Lorenzano, 1994). 
 
2.4. Tipo de investigación 
Se desarrolló una investigación básica de nivel descriptivo y correlacional 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 
 
Básica, porque busca nuevos conocimientos sin un fin práctico inmediato; está 
dedicada a ampliar los conocimientos relacionados las variables motivación y la 
satisfacción laboral. 
 
Descriptiva, pues se describió a cada una de las variables de estudio tal y cual 
se presentaron al momento de la investigación. 
 
Correlacional, porque midió el nivel de relación que existía entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la 
Dirección de Salud IV Lima Este. (Hernández, et al.2010). 
 
2.5. Diseño de estudio 
La investigación se desarrolló bajo un diseño no experimental de corte 
transversal, pues no se manipuló ninguna de las variables de estudio y la 
recolección de datos se realizó en un solo momento (Hernández, et al.2010) y 





M = Muestra, 
V1 = Cultura organizacional 
V2 = Satisfacción laboral  







2.6. Población, muestra y muestreo 
Para Hernández, et al. (2010), la población es el conjunto de individuos, objetos, 
sucesos o comunidades de los que se desea conocer algo en una investigación.  
 
La Dirección de Salud IV Lima Este del distrito El Agustino, es una entidad 
desconcentrada del Ministerio de Salud y se encuentra ubicada en la jurisdicción 
del distrito del Agustino de la provincia de Lima y contaba al momento de la 
ejecución de la investigación con 261 trabajadores administrativos que laboraban 
en el turno mañana y noche, bajo los regímenes laborales nombrados y CAS en 
los grupos ocupacionales Directivo, Profesionales, Técnicos y Auxiliares, cuyo 
tiempo de servicio oscila entre 01 y 30 años de servicio. 
 
Criterios de Inclusión 
Se consideró como criterios de inclusión, el estar ejerciendo el cargo de 
administrativo en alguna unidad orgánica de la DISA, con una antigüedad laboral 
no menor de 1 años, por considerarlo un periodo en el que le ha permitido 
conocer las características de la institución donde se desarrolló la investigación 
incluyendo ambos sexos y edades diferentes y estar laborando actualmente. 
 
Criterios de exclusión 
Estar en periodo vacacional o cualquier tipo de licencia y que no se cuente con 




Se aplicó el muestreo probabilístico, ya que todos los integrantes de la población 
tuvieron la misma posibilidad de ser elegidos para la selección de la muestra, 
empleando el muestreo aleatorio simple. 
 
Se calculó aplicando la formula estadística de población finita, con un nivel de 







𝑍2 ∙ (𝑝 ∙ 𝑞) ∙ 𝑁
𝑒2 ∙ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∙ 𝑝 ∙ 𝑞
 
Dónde: 
n = Tamaño de la muestra  
Z = Nivel de confianza.  
p = Proporción de éxito  
q = 1-p  
e = Error muestral 
N = Población 
 
Se consideraron los siguientes supuestos:  
Tamaño poblacional (N) = 261 
Error máximo admisible (e) = 5%.  
Nivel de confianza = 95% (equivale a Z=1.96)  
p = 0.5  
q = 0.5 
 
𝑛 =
𝑍2 ∙ (𝑝 ∙ 𝑞) ∙ 𝑁
𝑒2 ∙ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∙ 𝑝 ∙ 𝑞
 
𝑛 =
1.962 ∙ (0.5 ∙ 0.5) ∙ 261
0.052 ∙ (261 − 1) + 1.962 ∙ 0.5 ∙ 0.5
 
𝑛 = 155.62 ≅ 156 
 
Muestra 
Estuvo constituida por 156 trabajadores administrativos de la Dirección de Salud 
IV Lima Este, del distrito El Agustino, que se encontraban ejerciendo el cargo de 
administrativo en alguna unidad orgánica de la DISA, con una antigüedad laboral 
no menor de 1 años, por considerarlo un periodo en el que le ha permitido 
conocer las características de la institución donde se desarrolló la investigación 
incluyendo ambos sexos y edades diferentes y estar laborando actualmente. 
 
Para la selección de las unidades de análisis o los elementos muéstrales se 
empleó la tómbola con la intención de asegurar que cada elemento tenga la 
misma probabilidad de ser elegido. Se empleó este procedimiento por ser muy 
simple y consistió en numerar todos los elementos muéstrales del 1 al 156 con 





metieron en una caja de la cual se fueron sacando las fichas hasta completar el 
tamaño de la muestra (156), cabe destacar se seleccionaron los elementos 
muestras considerando la selección sin reposición de cada ficha previamente 
seleccionada. 
 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica de recolección de datos 
La técnica utilizada en la presente investigación fue la encuesta, que una técnica 
basada en preguntas dirigidas a un número considerable de personas, la cual 
emplea cuestionarios para indagar sobre las características que se desea medir 
o conocer (Hernández, et al., 2010). 
Instrumento de recolección de datos: 
Según la técnica de la investigación realizada, el instrumento utilizado para la 
recolección de información fue el cuestionario. Al respecto Hernández, et al. 
(2010) indicaron que “consiste en un conjunto de preguntas de una o más 
variables a medir” (p.217). 
 
Se emplearon dos cuestionarios, uno para medir la cultura organizacional, 
compuesto de 26ítems y otro para medir el nivel de satisfacción laboral 
constituido por 27 ítems.  A continuación, se presentan las fichas técnicas de 
cada uno de los instrumentos. 
Ficha técnica del instrumento para medir la cultura organizacional 
Nombre: Cuestionario para medir la cultura organizacional 
Autor: Schein (2004). 
Forma de aplicación: Individual. 
Grupo de aplicabilidad: adultos 
Duración: 20 minutos. 
Descripción: El inventario estuvo constituido por 26 reactivos estructurados bajo 
una escala de tipo Likert de cinco categorías: nunca (1), casi nunca (2), a veces 
(3), casi siempre (4), siempre (5). Estuvo dividido en tres dimensiones: 
representaciones visibles con nueve reactivos, valores y creencias expuestas 






Débil: [26 – 61] 
Moderada: [62 – 96] 
Fuerte: [97 - 130] 
Ficha técnica del instrumento para medir la satisfacción laboral 
Nombre: Cuestionario para medir el nivel de satisfacción laboral. 
Autor: Cáceres (2011) 
Forma de aplicación: Individual. 
Grupo de aplicabilidad: adultos 
Duración: 20 minutos. 
Descripción: El cuestionario estuvo compuesto por 27 ítems y estructurado bajo 
una escala de tipo Likert de cinco categorías: nunca (1), casi nunca (2), a veces 
(3), casi siempre (4), siempre (5). Estuvo dividido en dos dimensiones: factores 
intrínsecos con 12 ítems y factores extrínsecos con 15 ítems.    
Baremo: 
Bajo: [27 – 62] 
Medio: [63 – 99] 
Alto: [100 - 135] 
 
2.8. Validación y confiabilidad de los instrumentos 
Validación de los instrumentos. 
En términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide 
la variable que pretende medir (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 
 
Para determinar la validez de los instrumentos, se sometieron a consideraciones 
de juicio de expertos. Según Hernández, Fernández y Baptista (2010), el juicio 
de expertos consiste en preguntar a personas expertas acerca de la pertinencia, 
















Validez del instrumento de satisfacción laboral, según expertos 
 
 
Confiabilidad de los instrumentos. 
Los instrumentos de recolección de datos que se emplearon en el estudio 
presentaban ítems con opciones en escala Likert, por lo que se empleó el 
coeficiente alfa de Cronbach para determinar la consistencia interna, analizando 
la correlación media de cada ítem con todas las demás que integran dicho 
instrumento. Para determinar el coeficiente de confiabilidad, se aplicó la prueba 
piloto, después de analizó mediante el alfa de Cronbach con la ayuda del 
software estadístico SPSS versión 21. 
 
Según Hogan (2004), la escala de valores que determina la confiabilidad está 
dada por los siguientes valores: 
Alrededor de 0.9, es un nivel elevado de confiabilidad. 
La confiabilidad de 0.8 o superior puede ser considerada como confiable 
Alrededor de 0.7, se considera baja 
Inferior a 0.6, indica una confiabilidad inaceptablemente baja. 
 
 
Experto Pertinencia    Relevancia Claridad Suficiencia Condición final
Juez 1           si        si     si      si  Aplicable
Juez 2           si        si     si      si                                    Aplicable
Juez 3           si        si     si      si  Aplicable
El instrumento presenta
Experto Pertinencia    Relevancia Claridad Suficiencia Condición final
Juez 1           si        si     si      si  Aplicable
Juez 2           si        si     si      si                                    Aplicable







Confiabilidad de los instrumentos – Alfa de Cronbach 
 
 
En función del resultado obtenido del juicio de expertos que consideraron los 
instrumentos aplicables y el índice de fiabilidad obtenido por el alfa de Cronbach 
igual a 0.960 y 0.951; se asumió que los instrumentos eran altamente confiables 
y procedía su aplicación. 
 
2.9. Procedimiento de recolección de datos 
El procedimiento para la recolección de datos siguió los siguientes pasos: 
 
Se inició con la aplicación de los instrumentos, siguiendo las indicaciones 
establecida en las respectivas fichas técnicas. Se solicitó a la entidad Dirección 
de Salud IV Lima Este, el permiso respectivo para la aplicación de la encuesta. 
Cada uno de los instrumentos llevó un tiempo de aproximadamente de 20 
minutos para ser respondido. 
 
Posteriormente, con los datos obtenidos se elaboró la matriz de datos, se 
transformaron los valores según las escalas establecidas y se procedió con el 
debido análisis, con la finalidad de presentar las conclusiones y 
recomendaciones y de esta manera preparar el informe final.  
 
Para el análisis de los datos que se obtuvieron de la aplicación de los 
instrumentos, se empleó el programa estadístico SPSS versión 21.0 para 
Windows, a través de estadísticas descriptivas y contrastación de hipótesis. 
 
2.10. Método de análisis de datos 
Como corresponde a un estudio correlacional, deberán describirse las 
variables de estudio y presentar los datos ordenados y organizados en tablas de 
frecuencias, detallando los estadísticos de tendencia central y de dispersión.  
Instrumento Alfa de Cronbach Nº Ítems
Cultura Organizacional 0.960 26





Esta información se presentó en cuadros y gráficos, con el fin de facilitar su 
interpretación.  Para determinarla relación entre las variables de estudio, se 
empleó la prueba no paramétrica Rho de Sperman, pues las variables eran 
ordinales y politómicas. El tratamiento estadístico, descriptivo e inferencial, se 
apoyó en el uso del software Excel 2010 y SPSS 19. 
 
Tabla 6 
Escala de correlación según el rango de valores. 
 














De -0.91 a -1 Correlación muy alta
De -0.71 a -0.90 Correlación alta
De -0.41 a -0.70 Correlación moderada
De -0.21 a -0.40 Correlación baja
De 0 a -0.20 Correlación prácticamente nula
De 0 a 0.20 Correlación prácticamente nula
De 0.21 a 0.40 Correlación baja
De 0.41 a 0.70 Correlación moderada
De 0.71 a 0.90 Correlación alta
De 0.91 a 1 Correlación muy alta
Positiva / relación directa






































3.1. Resultados descriptivos 
De la cultura organizacional. 
En la tabla 07 y figura 01 se observó que el 69.2% de los trabajadores 
administrativos consideraban que en la Dirección de Salud IV Lima Este la 
cultura organizacional era moderada, mientras que el 29.5 % de los trabajadores 
la consideró fuerte y sólo el 1.3% la calificó como débil.  
 
Tabla 7 














































Nivel de cultura organizacional en la Dirección de Salud IV Lima Este, Lima 2016, 
según sus dimensiones 
 
 
La tabla 8 y figura 2 muestran que, el 87.2% de los trabajadores administrativos 
de la Dirección de Salud IV Lima Este consideraron que los supuestos 
compartidos presentaban un nivel moderado y solo el 10.3% de estos 
trabajadores lo consideró como fuerte, frente a más del 50 % de los trabajadores 
que consideraron que tanto las representaciones visibles como los valores y 
creencias eran fuertes en dicha institución. Así mismo se puede observar que es 
bajo el porcentaje de trabajadores que consideren que alguna de estas 
dimensiones presentó un nivel bajo (menos del 3%). 
 
 
Figura 2. Nivel de cultura organizacional en la Dirección de Salud IV Lima Este, 
Lima 2016, según sus dimensiones 
 
Representaciones visibles Valores y creencias Supuestos compartidos
% % %
Bajo 0 2.6 2.5
Moderado 46.2 38.5 87.2
































De la satisfacción laboral 
En la tabla 09 y figura 03 se observa que el 81.4% de los trabajadores 
administrativos de la Dirección de Salud IV Lima Este presentaban un nivel de 
satisfacción laboral medio, 17.3% manifestó presentar un nivel de satisfacción 
alto y solo el 1.3 % de estos trabajadores manifestó un nivel de satisfacción bajo. 
 
Tabla 9 
Nivel de satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la Dirección 
de Salud IV Lima Este, Lima 2016. 
 Frecuencia Porcentaje 
 Bajo 2 1,3 
Medio 127 81,4 
Alto 27 17,3 




Figura 3. Nivel de satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la 
Dirección de Salud IV Lima Este, Lima 2016. 
 
Tabla 10 
Nivel de satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la Dirección 















intrínsecos Factores extrínsecos 
 
% % 
Bajo 0 2.6 
Medio 46.2 38.5 
Alto 53.8 59 
 
La tabla 9 y figura 4, mostraron que más del 50 % de los trabajadores 
administrativos de la Dirección de Salud IV Lima Este presentan similares niveles 
de satisfacción frente a los factores intrínsecos y extrínsecos, siendo esta alta: 
el 59% presentó un nivel alto de nivel de satisfacción frente a los factores 
extrínsecos, frente al 53.8% de trabajadores que presentaron un nivel de 
satisfacción con los factores intrínseca también alta. Así mismo el porcentaje de 
trabajadores que presentaron niveles medios en ambas dimensiones fue similar: 
el 46.2% presentó un nivel medio de satisfacción respecto a los factores 
intrínsecos y el 38.5 % de satisfacción frente a los factores extrínsecos. 
 
 
Figura 4. Nivel de satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la 
Dirección de Salud IV Lima Este en el año 2016, según sus dimensiones 
 















Ho. No existe relación directa entre la cultura organizacional y satisfacción 
laboral en la Dirección de Salud IV Lima Este, 2016. 
Hp.  Existe relación directa entre la cultura organizacional y satisfacción laboral 
en la Dirección de Salud IV Lima Este, 2016. 
Regla de decisión: Si p ≥α, se acepta H0; Si p <α, se rechaza H0 
Prueba de estadística: Rho de Spearman 
 
Tabla 11 
Relación entre la cultura organizacional y satisfacción laboral trabajadores de la 
Dirección de Salud IV Lima Este año 2016. 
 Cultura  
Satisfacción 
laboral  
Rho de Spearman Cultura  Coeficiente de correlación 1,000 ,581** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 156 156 
Satisfacción laboral  Coeficiente de correlación   ,581** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 156 156 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Dado que en la prueba el valor p = 0,000 es menor que el nivel de confianza p = 
0,01, se rechaza la hipótesis nula, es decir que existe relación significativa entre 
la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
Dirección de Salud IV Lima Este, siendo esta relación directa y moderada (Rho 
= 0,581); es decir que a medida que se mejore la cultura organizacional mejorara 
la satisfacción laboral de los trabajadores de la Dirección de Salud IV Lima Este. 
 
Hipótesis específica 1 
Ho. No existe relación directa y significativa entre las representaciones visibles y 
satisfacción laboral en la Dirección de Salud IV Lima Este, 2016. 
Hp. Existe relación directa y significativa entre las representaciones visibles y 
satisfacción laboral en la Dirección de Salud IV Lima Este, 2016. 
Regla de decisión: Si p ≥α, se acepta H0; Si p <α, se rechaza H0 






Relación entre las representaciones visibles y satisfacción laboral trabajadores 











Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 156 156 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Dado que en la prueba el valor p=0,000 es menor que el nivel de confianza p = 
0,01, se rechaza la hipótesis nula, es decir que existe relación significativa entre 
las representaciones visibles y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
Dirección de Salud IV Lima Este, siendo esta relación directa y moderada (Rho= 
0,555); es decir que a medida que se mejore las representaciones visibles 
mejorara la satisfacción laboral de los trabajadores de la Dirección de Salud IV 
Lima Este. 
 
Hipótesis específica 2 
Ho. No existe relación directa y significativa entre los valores y creencias 
expuestas y satisfacción laboral en la Dirección de Salud IV Lima Este, 2016. 
Hp. Existe relación directa y significativa entre los valores y creencias expuestas 
y satisfacción laboral en la Dirección de Salud IV Lima Este, 2016. 
Regla de decisión: Si p ≥α, se acepta H0; Si p <α, se rechaza H0 











Relación entre los valores y creencias expuestas y satisfacción laboral 







Rho de Spearman Valores y creencias 
expuestas 
Coeficiente de correlación 1,000 ,557** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 156 156 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,557** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 156 156 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Dado que en la prueba el valor p = 0,000 es menor que el nivel de confianza 
p=0,01, se rechaza la hipótesis nula, es decir que existe relación significativa 
entre los valores y creencias expuestas y la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la Dirección de Salud IV Lima Este, siendo esta relación directa 
y moderada (Rho = 0,557); es decir que a medida que se mejore los valores y 
creencias expuestas mejorara la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
Dirección de Salud IV Lima Este. 
 
Hipótesis específica 3 
Ho. No existe relación directa y significativa entre los supuestos compartidos y 
satisfacción laboral en la Dirección de Salud IV Lima Este, 2016. 
Hp. Existe relación directa y significativa entre los supuestos compartidos y 
satisfacción laboral en la Dirección de Salud IV Lima Este, 2016. 
Regla de decisión: Si p ≥α, se acepta H0; Si p <α, se rechaza H0 











Relación entre los supuestos compartidos y satisfacción laboral trabajadores de 






Rho de Spearman Supuestos 
compartidos 
Coeficiente de correlación 1,000 ,617** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 156 156 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,617** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 156 156 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Dado que en la prueba el valor p = 0,000 es menor que el nivel de confianza p = 
0,01, se rechaza la hipótesis nula, es decir que existe relación significativa entre 
los supuestos compartidos y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
Dirección de Salud IV Lima Este, siendo esta relación directa y moderada (Rho= 
0,617); es decir que a medida que se mejore los supuestos compartidos mejorara 




















































En este capítulo se hace un análisis de los resultados a los que se arribó en la 
presente investigación, así la contrastación de la hipótesis general evidenció que 
existía una relación significativa entre la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Dirección de Salud IV Lima Este, siendo esta 
relación directa y moderada (Rho= 0,581); es decir que a medida que se mejore 
la cultura organizacional mejorará la satisfacción laboral de los trabajadores de 
la Dirección de Salud IV Lima Este. Esto se debe fundamentalmente a que las 
acciones desarrolladas por la alta dirección, especialmente los líderes a 
directivos están asociadas a la motivación de los trabajadores y por tanto a los 
niveles de satisfacción que puedan presentar respecto a sus labores, tal como lo 
señala Osorio (2015).  
 
Estos resultados coinciden con lo reportado por Salazar (2013) en la tesis 
“Relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral del personal 
administrativo del hospital Roosevelt de Guatemala”  quien al realizar también 
un estudio descriptivo de nivel  correlacional y de enfoque cuantitativo, encontró 
que existía una correlación directa y fuerte entre la cultura organizacional y la 
satisfacción laboral del personal administrativo de dicho Hospital, lo que significa 
que el personal a pesar de no contar con un ambiente acorde a sus necesidades, 
incentivos, beneficios, ventilación e iluminación adecuada están moderadamente 
satisfechos con su trabajo y con el ambiente laboral. 
 
El análisis de los resultados descriptivos hallados respecto  a la cultura 
organizacional y satisfacción laboral, afianza y explica la hipótesis de 
investigación planteada, pues se llegó a determinar que el 69.2% de los 
trabajadores administrativos consideraban que en la Dirección de Salud IV Lima 
Este la cultura organizacional era moderada y que menos del 30% de éstos, la 
consideraron como fuerte, es decir esto que la mayoría de los trabajadores 
consideran que la cultura organización aún no está consolidada, pues las 
manifestaciones visibles como los símbolos de la organización no son aún 
reconocidos por los colaboradores, los trabajadores no tiene referentes 
adecuados y no se desarrollan actividades colectivas que caractericen 





trabajadores internalicen la misión, visión, objetivos organizacionales, pues no 
existe una filosofía que los una o identifique. Todo esto se estaría produciendo 
probablemente porque los líderes en la institución no han sido capaces de 
infundir los valores institucionales, ya sea porque no los comparten o 
simplemente porque no existen (Schein, 2004).  
 
Al respecto es importante considerar la coyuntura social y política bajo la cual se 
desarrolló, es común que, en esta institución estatal, la gestión, así como los 
gerentes directivos de turno cambien constantemente, pues no se obtiene los 
cargos por meritocracia, son puestos de confianza, que no cuentan con 
estándares que permita la selección de personas que puedan conducir 
adecuadamente la organización. También podría deberse a que los trabajados 
solo consideran a los directivos como conductores y no como líderes capaces de 
familiarizar su labor y el logro de los objetivos comunes tal como lo señala Pérez 
(2001) en su libro Liderazgo en el siglo XXI. Al respecto Robbins (2009) y Schein 
(2004) plantearon que la formación de la cultura organizacional está determinada 
por  la influencia del líder, el reforzamiento de los valores del líder dentro de la 
cultura organizacional y la consolidación de la cultura organizacional, es decir 
que los resultados hallados en la investigación evidencian, que en esta entidad 
existe un problema de liderazgo, pues para  la formación de la cultura 
organizacional, se requiere que los líderes de la organización,, establezca la 
misión y visión institucional. Esto no ocurre, pues los líderes son personas de 
paso, desempeñan sus cargos administrativos por muy poco tiempo, lo que 
ocasiona que no haya continuidad de las políticas o estrategias planteadas. Esto 
no ha permitido que consolidación de valores instituciones, tal como lo señala 
Schein (2014) y Morelos y Fontalvo (2014) quienes, al analizar los factores 
determinantes de la cultura organizacional, encontraron que estilo de liderazgo 
de jefes, las características organizacionales, fundadores y el ambiente 
organizacional son los principales determinantes para la consecución de los 
objetivos y la generación de valor en las empresas. 
 
Estos resultados coinciden con los resultados a nivel internacional presentados 





organizacional de una empresa sector financiero en Colombia encontraron que 
en la organización estudiada no se perciben rasgos altamente arraigados, pues 
presentaban una tendencia a la formalización y adaptación a las macro 
tendencias, como es el caso de la institución estudiada, donde lo que más 
interesa es el cumplimiento de las metas propuestas por la alta dirección. Así 
mismo, Falcones (2014) al analizar la cultura organizacional en una empresa de 
servicios del Ecuador, encontró que algunas dimensiones de la cultura 
organizacional necesitaban fortalecimiento como cooperación, entrenamiento y 
reconocimiento. Sin embargo cuando Marchetta (2012) analizó la cultura 
organizacional en los procesos de modernización de gestión a partir de un 
estudio de caso en un organismo del gobierno local, encontró que en la cultura 
organizacional del organismo tomado como caso, predominaba el criterio de 
pertenencia, se reconocen como principales valores la eficiencia, el trabajo en 
equipo y el alcance de resultados; estos reportes difieren de nuestros resultados 
probablemente porque en esta institución se han implementado estrategias de 
mejora significativa que incluya acciones que desarrollen la identidad y mejoren 
la motivación de los trabajadores pues estaban inmersos en un proceso de 
modernización basado en la calidad.  
 
A nivel nacional estos resultados coinciden con los reportes de Rocha (2015) 
quien al evaluar la cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de la Banda 
de Shilcayo encontró que en esta institución el 40 % de los trabajadores 
consideraban que existía una moderada fortaleza. Así mismo Gil, et al. (2013) al 
describir la relación que existe entre cultura organizacional y recursos humanos 
en la Municipalidad Distrital de Huaura , encontraron que existía una leve 
interiorización de las prácticas de la cultura organizacional en el 46% del recurso 
humano, reportaron que era insuficiente, ya que el 69% del recurso humano no 
participó en la planificación estratégica y que el 11% del cliente interno afirmaba 
que la comunicación no era oportuna, por lo que llegaron a la conclusión de que  
en esta institución existía una débil cultura organizacional reflejando ineficiencia 
en la gestión debido a la inadecuada interiorización y práctica de la cultura 






Por otro lado, es importante destacar que se encontró que cada una de las 
dimensiones de la cultura organizacional se encontraba directamente 
relacionada con la satisfacción laboral. Es decir que las representaciones 
visibles, los valores y creencias expuestas y los supuestos compartidos en la 
institución se encontraban directamente relacionadas con la satisfacción laboral 
de los trabajadores de la Dirección de Salud IV Lima Este, siendo todas estas 
relaciones directas y moderadas (Rho= 0,555, Rho= 0,557 y Rho= 0,617 
respectivamente)   
 
Cabe recalcar, que en el proceso de recolección de datos se tuvo bastante 
cuidado, cumpliendo fielmente con la metodología asumida en cuanto al acceso 
a la muestra de estudio y procesos de validez y confiabilidad de los instrumentos, 
así mismo no se encontró antecedentes teóricos ni de campo que se asemejen 
a los hallazgos de las hipótesis especificas por lo que se considerará aspectos a 
sugerir en trabajos de investigación a futuros investigadores.   
 
Por su parte, el análisis de los componentes de la cultura organizacional permitió 
explicar y consolidar los resultados hallados respecto a las hipótesis específicas 
dela presente investigación. Se encontró que el 87.2% de los trabajadores 
administrativos de la Dirección de Salud IV Lima Este consideraron que los 
supuestos compartidos presentaban un nivel moderado y solo el 10.3% de estos 
trabajadores lo consideró como fuerte, lo que estaría indicando que las 
percepciones compartidas por los miembros de esta organización no son las más 
adecuadas, es decir que no se ha logrado internalizar los valores comunes o que 
guíen a la institución, probablemente porque los líderes no son capaces de 
infundirlos, por lo tanto no responden ante los problemas de manera coordinada 
y en función de un objetivo común, que en este caso debería ser la de servir a la 
comunidad; así mismo se encontró que cerca del 50 % de estos trabajadores 
consideraron que tanto las representaciones visibles como los valores y 
creencias eran fuertes, es decir que el porcentaje restante no reconocen los 
símbolos,  frases (eslóganes), imágenes u objetos que identifican a la 
organización; no existen personas referentes que puedan guiarlos,  no participan 





capaces de identificarse con la misión, visión, objetivos y/o filosofía 
organizacional; confirmándose una vez  la carencia de políticas  que guíen a la 
institución y permitan generar una identidad propia que la diferencia de las 
demás, tal como lo señala Trompearas y Hampden-Turner (1998), quienes 
plantearon que cada organización es diferente, pues tiene una estructura, 
valores, estrategia u objetivos únicos que proporciona a sus miembros de un 
contexto significativo que les permite interactuar, con el que se identifican y 
reconocen, gracias al cual se  enfrentan el mundo exterior. 
 
Los resultados antes presentados , estarían explicando en la tabla 9, que 
muestro donde el 81.41% de los trabajadores administrativos de la Dirección de 
Salud IV Lima Este presentaban un nivel de satisfacción laboral medio y solo el 
17.31% presentar un nivel de satisfacción alto, es decir que estos trabajadores 
no presentan factores motivacionales intrínsecos o extrínsecos que logren  
satisfacer sus necesidades personales y familiares tal como lo señala 
Chiavenato (2007), al plantear que la satisfacción laboral está determinada por 
los factores motivacionales (intrínsecos) relacionados con la naturaleza de las 
tareas que el hombre ejecuta y que los factores ambientales (extrínsecos) que 
abarcan las condiciones bajo las cuales desarrollan su trabajo estos servidores 
públicos. Por lo tanto, es de esperarse que ante un ambiente donde la 
administración no logra satisfacer las necesidades, los trabajadores presenten 
algún nivel de insatisfacción. 
 
Estos resultados coinciden con la reportado por Jaramillo y Gonzales (2010) 
quienes, al medir el nivel de satisfacción laboral de los empleados de las 
municipales, encontraron que el índice de satisfacción laboral fue de 3.14%, 
consideraron este resultado como medio por estar en el límite de la valoración 












































Existe relación significativa entre la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Dirección de Salud IV Lima Este, siendo esta 
relación directa y moderada (Rho= 0,581); es decir que a medida que se mejore 
la cultura organizacional mejorara la satisfacción laboral de los trabajadores de 
la Dirección de Salud IV Lima Este. 
 
Segunda conclusión 
Existe relación significativa entre las representaciones visibles y la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Dirección de Salud IV Lima Este, siendo esta 
relación directa y moderada (Rho= 0,555); es decir que a medida que se mejore 
las representaciones visibles mejorara la satisfacción laboral de los trabajadores 
de la Dirección de Salud IV Lima Este. 
 
Tercera conclusión 
Existe relación significativa entre los valores y creencias expuestas y la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Dirección de Salud IV Lima Este, 
siendo esta relación directa y moderada (Rho= 0,557); es decir que a medida 
que se mejore los valores y creencias expuestas mejorara la satisfacción laboral 
de los trabajadores de la Dirección de Salud IV Lima Este. 
 
Cuarta conclusión 
Existe relación significativa entre los supuestos compartidos y la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Dirección de Salud IV Lima Este, siendo esta 
relación directa y moderada (Rho= 0,617); es decir que a medida que se mejore 
los supuestos compartidos mejorara la satisfacción laboral de los trabajadores 












































Propiciar acciones de liderazgo que sean capaces de interiorizar en sus 
colaboradores la mística organizacional, que se establezca y difundan la visión 
y misión, así como los lineamientos generales que regirán la institución, se 
requiere además promover la comunicación y confianza entre jefes y 
trabajadores, de tal manera que se promueva el compromiso mutuo y así mejorar 
la calidad del servicio prestado en beneficio de la población.  
 
Segunda recomendación 
Se recomienda implementar programas de intervención para consolidar la 
cultura organizacional, empleando como ejes modeladores el modelo Complejo 
de Schein (2004), con el fin de fortalecerlas y elevar el nivel de satisfacción 
percibido por los trabajadores, lo que a su vez mejorará significativamente la 
calidad de los servicios prestados por esta institución. 
 
Tercera recomendación 
Dada la importancia del estudio, es necesario seguir investigando acerca de los 
diferentes aspectos relacionados con la cultura organizacional y satisfacción 
laboral en las instituciones públicas, por lo que se recomienda profundizar este 
estudio y aplicar otros instrumentos adicionales como entrevistas a profundidad 
y focus groups, que nos permitan obtener mayor información respecto a las 
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La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existía 
entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral que presentaban los 
trabajadores administrativos de la Dirección de Salud IV Lima Este. Se desarrolló 
una investigación fue básica de nivel correlacional, bajo un enfoque cuantitativo 
y se aplicó un diseño no experimental de corte transversal. Se empleó una 
muestra aleatoria de 158 trabajadores a los cuales se aplicó instrumentos 
estructurados. Los resultados evidenciaron que el 69.2% los trabajadores 
consideraban que la cultura organizacional era moderada y que el 81.4% de los 
trabajadores presentaban un nivel de satisfacción de nivel medio. Se llegó a la 
conclusión de que existía una relación directa y moderada entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral los trabajadores administrativos de la 
Dirección de Salud IV Lima Este, es decir que a medida que se mejore la cultura 
organizacional también se incrementarán los niveles de satisfacción laboral en 
dicha institución. 
Palabras clave: cultura organizacional, satisfacción laboral 
 
Abstrac 
This research aimed to determine the relationship that existed between 
organizational culture and job satisfaction presenting administrative workers of 
the Health IV Lima Este. one was correlational level basic research under a 
quantitative approach was developed and a non-experimental cross-sectional 
design was applied. A random sample of 158 workers structured instruments 
which was applied was used. The results showed that 69.2% workers considered 
that organizational culture was moderate and 81.4% of workers had a level of 
satisfaction average. It was concluded that there was a direct and moderate 
relationship between organizational culture and job satisfaction administrative 
workers of the Health IV Lima Este, ie as it improves organizational culture also 
levels will increase job satisfaction in that institution. 









Actualmente en la mayoría de las instituciones del sector público no se 
consideran los aspectos relacionados con la consolidación de una cultura 
organizacional ni a los relacionados con la satisfacción laboral. Actualmente en 
Dirección de Salud IV Lima Este, las actividades están centradas en aspectos 
administrativos, que no consideran los procesos de cambio y motivación; no 
existe estabilidad laboral, por lo tanto, no tienen apego con la institución, ni se 
sienten comprometidos afectiva ni normativamente. Así mismo, es evidente la 
escasa o nula participación de los directivos y trabajadores en el fortalecimiento 
de los vínculos de cooperación e identidad institucional. Así mismo, en la 
institución no se considera prioritaria la medición de los niveles de satisfacción 
de los trabajadores, ni de los componentes intrínsecos y extrínsecos de la 
satisfacción laboral (Teoría de la Higiene-Motivación de Herzberg, 1968). En 
consecuencia, no se conoce realmente el nivel de satisfacción que puedan 
presentar los trabajadores. 
 
Considerando que la cultura organizacional es “el conjunto de supuestos 
compartidos que ha desarrollado o aprendido un grupo durante su proceso de 
resolución de problemas de adaptación externa e integración interna” (Schein, 
2004, p. 17) y que este conjunto de supuestos compartidos influyen en la 
identidad, es imperiosa la necesidad que las esferas directrices en esta 
institución consoliden los aspectos relacionados a los símbolos significativos de 
la institución, que resalten el rol de las personas referentes de conducta en que 
divulguen los  ritos y ceremonias características de la organización; los valores 
y creencias, así como los supuestos compartidos y direccionados por los líderes 













Salazar (2013) analizó la relación que existía entre la cultura organizacional y la 
satisfacción laboral en el Hospital Nacional Roosevelt, a través de un estudio 
descriptivo y correlacional de enfoque cuantitativo. La muestra estuvo 
conformada por los trabajadores administrativos de la institución ubicada en la 
Ciudad de Guatemala, constituyéndolos un total de 46 personas. Empleó como 
técnica de recolección de datos la encuesta y como instrumentos dos 
cuestionarios. Los resultados mostraron que existía una correlación directa y 
fuerte entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral del personal 
administrativo. 
 
A nivel nacional Gil, et al. (2013) estudiaron las características que presentaba 
la cultura organizacional en la municipalidad distrital de Huaura y como se 
relacionaban con los recursos humanos, utilizaron como instrumento el 
cuestionario y como técnica la encuesta que fue aplicada a una muestra de 65 
personas entre empleados y funcionarios. Los resultados evidenciaron que 
existía una leve interiorización de las prácticas de la cultura organizacional en el 
46% del recurso humano, sin embrago determinaron que no era suficiente, ya 
que el 69% del recurso humano no participó en la planificación estratégica y que 
solo el 11% del cliente interno afirmaba que no es oportuna la comunicación, por 
lo tanto, constituye un problema en la toma de decisiones. Llegaron a la 
conclusión de que en la Municipalidad Distrital de Huaura existe una débil cultura 
organizacional debido al exiguo apoyo participativo de los sus colaboradores y 
los funcionarios no toman las decisiones pertinentes, reflejando ineficiencia en la 















La cultura organizacional, “es el conjunto de supuestos compartidos que ha 
desarrollado o aprendido un grupo durante su proceso de resolución de 
problemas de adaptación externa e integración interna” (Schein, 2004, p. 17). 
Según este autor, este conjunto de supuestos compartidos influyen en el 
comportamiento de los miembros, en la identidad y compromiso organizacional 
que está constituido por: (a) Las representaciones visibles, que son los productos 
de la cultura organizacional y se consideran como las manifestaciones más 
superficiales y visibles, la cuales permiten una primera aproximación a la cultura 
de una organización, aunque no son la cultura en sí misma; (b) Los valores y 
creencias expuestas, que conforman la capa intermedia que colabora en la 
interpretación de las representaciones visibles de la cultura organizacional y (c) 
los supuestos compartidos, que constituyen el conjunto de percepciones 
compartidas por los miembros de la organización.   
 
Satisfacción Laboral 
La satisfacción laboral, es una actitud hacia el trabajo, al respecto Locke (1968), 
estableció que la satisfacción laboral es el estado emocional positivo o 
placentero, resultante de la percepción subjetiva de las experiencias laborales 
de las personas. La teoría de la Higiene-Motivación. Herzberg (1968), demostró 
que la presencia de ciertos factores está asociada con la satisfacción laboral, y 
la ausencia de otros con la insatisfacción laboral. Los factores presentes, son 
denominados factores motivadores o satisfactores, los cuales son intrínsecos al 
trabajo (logro, reconocimiento, progreso, el trabajo mismo, posibilidad de 
desarrollo y responsabilidad). Por otro lado, los factores ausentes, fueron 
denominados factores higiénicos o insatisfactorias y son extrínsecos al trabajo 
(política de la organización, calidad de la supervisión, relaciones con los 
compañeros, supervisores y subordinados, salario, seguridad en el empleo, 






¿La cultura organizacional como se relaciona con la satisfacción laboral de los 
trabajadores administrativos de la Dirección de Salud IV Lima Este? 
 
Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores administrativos de la Dirección de Salud IV Lima Este. 
 
Metodología 
Se empleó el método hipotético deductivo, se desarrolló una investigación básica 
de nivel descriptivo y correlacional de diseño no experimental y transversal. La 
población estuvo conformada por 156 trabajadores administrativos que se 
encontraban laborando en la Dirección de Salud IV Lima Este durante el año 
2016. Para medir la variable cultura organizacional se adaptó el cuestionario de 
Schein (2004) el cual contó con 26 preguntas estructuradas; la variable 
satisfacción laboral fue medida con un cuestionario adaptado de Cáceres (2011) 
constituida por 27 preguntas también estructuradas. Los índices de fiabilidad de 
los instrumentos indicaron que eran altamente confiables (alfa de Cronbach igual 
a 0.960 y 0.951 respectivamente). 
 
Resultados  
Los resultados evidenciaron que el 69.2% de los trabajadores administrativos 
consideraban que en la Dirección de Salud IV Lima Este la cultura organizacional 
era moderada, el 29.5 % la consideró fuerte y sólo el 1.3% la calificó como débil. 
Así mismo, el 81.41% de estos trabajadores presentó un nivel de satisfacción 
laboral medio, 17.31% un nivel de satisfacción alto y solo el 1.3% restante un 
nivel de satisfacción bajo 
 
Para la contrastación de las hipótesis se empleó la prueba no paramétrica Rho 
de Sperman y se determinó que existía una relación significativa entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Dirección de 
Salud IV Lima Este durante el año 2016. Siendo esta relación directa y moderada 
(p = 0.581) es decir que a medida que se mejore la cultura organizacional también 






Relación entre la cultura organizacional y satisfacción laboral trabajadores de la 
Dirección de Salud IV Lima Este año 2016 
 Cultura  
Satisfacción 
laboral  
Rho de Spearman Cultura  Coeficiente de correlación 1,000 ,581** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 156 156 
Satisfacción laboral  Coeficiente de correlación   ,581** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 156 156 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Discusiones 
 La descripción de los datos encontrados evidenciaron que el 69.2% de los 
trabajadores administrativos consideraban que en la Dirección de Salud IV Lima 
Este la cultura organizacional era moderada y que menos del 30% de éstos, la 
consideraron como fuerte, es decir esto que la mayoría de los trabajadores 
consideran que a cultura organización aún no está consolidada, pues las 
manifestaciones visibles como los símbolos de la organización no son aún 
reconocidos por los colaboradores, los trabajadores no tiene referentes 
adecuados y no se desarrollan actividades colectivas que caractericen 
diferencien a esta instituciones de otras. Tampoco se ha logrado que los 
trabajadores internalicen la misión, visión, objetivos organizacionales, pues no 
existe una filosofía que los una o identifique. Todo esto se estaría produciendo 
probablemente porque los líderes en la institución no han sido capaces de 
infundir los valores institucionales, ya sea porque no los comparten o 
simplemente porque no existen (Schein, 2004).  
Al respecto es importante considerar la coyuntura social y política bajo la cual se 
desarrolló, es común que, en esta institución estatal, la gestión, así como los 
gerentes o directivos de turno cambien constantemente, pues no se obtiene los 
cargos por meritocracia, son puestos de confianza, que no cuentan con 
estándares que permita la selección de personas que puedan conducir 





solo consideran a los directivos como conductores y no como líderes capaces de 
familiar su labor y el logro de los objetivos comunes tal como lo señala Pérez 
(2001) en su libro Liderazgo en el siglo XXI. Al respecto Robbins (2009) y Schein 
(2004) plantearon que la formación de la cultura organizacional está determinada 
por  la influencia del líder, el reforzamiento de los valores del líder dentro de la 
cultura organizacional y la consolidación de la cultura organizacional, es decir 
que los resultados hallados en la investigación evidencian, que en esta entidad 
existe un problema de liderazgo, pues para  la formación de la cultura 
organizacional, se requiere que los líderes de la organización, establezca la 
misión y visión institucional. Esto no ocurre, pues los líderes son personas de 
paso, desempeñan sus cargos administrativos por muy poco tiempo, lo que 
ocasiona que no haya continuidad de las políticas o estrategias planteadas. Esto 
no ha permitido que consolidación de valores instituciones, tal como lo señala 
Schein (2014) y Morelos y Fontalvo (2014) quienes, al analizar los factores 
determinantes de la cultura organizacional, encontraron que estilo de liderazgo 
de jefes, las características organizacionales, fundadores y el ambiente 
organizacional son los principales determinantes para la consecución de los 
objetivos y la generación de valor en las empresas. 
 
Estos resultados coinciden con los resultados a nivel internacional presentados 
por Montaña y Torrez (2015), quienes al realizar la caracterización de la cultura 
organizacional de una empresa sector financiero en Colombia encontraron que 
en la organización estudiada no se perciben rasgos altamente arraigados, pues 
presentaban una tendencia a la formalización y adaptación a las macro 
tendencias, como es el caso de la institución estudiada, donde lo que más 
interesa es el cumplimiento de las metas propuestas por la alta dirección. Así 
mismo, Falcones (2014) al analizar la cultura organizacional en una empresa de 
servicios del Ecuador, encontró que algunas dimensiones de la cultura 
organizacional necesitaban fortalecimiento como cooperación, entrenamiento y 
reconocimiento. Sin embargo cuando Marchetta (2012) analizó la cultura 
organizacional en los procesos de modernización de gestión a partir de un 
estudio de caso en un organismo del gobierno local, encontró que en la cultura 





pertenencia, se reconocen como principales valores la eficiencia, el trabajo en 
equipo y el alcance de resultados; estos reportes difieren de nuestros resultados 
probablemente porque en esta institución se han implementado estrategias de 
mejora significativa que incluya acciones que desarrollen la identidad y mejoren 
la motivación de los trabajadores pues estaban inmersos en un proceso de 
modernización basado en la calidad.  
 
A nivel nacional estos resultados coinciden con los reportes de Rocha (2015) 
quien al evaluar la cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de la Banda 
de Shilcayo encontró que en esta institución el 40 % de los trabajadores 
consideraban que existía una moderada fortaleza. Así mismo Gil, et al. (2013) al 
describir la relación que existe entre cultura organizacional y recursos humanos 
en la Municipalidad Distrital de Huaura , encontraron que existía una leve 
interiorización de las prácticas de la cultura organizacional en el 46% del recurso 
humano, reportaron que era insuficiente, ya que el 69% del recurso humano no 
participó en la planificación estratégica y que el 11% del cliente interno afirmaba 
que la comunicación no era oportuna, por lo que llegaron a la conclusión de que  
en esta institución existía una débil cultura organizacional reflejando ineficiencia 
en la gestión debido a la inadecuada interiorización y práctica de la cultura 
organizacional en su interrelación con el recurso humano 
 
Los resultados antes presentados , estarían explicando hallados en la tabla 9, 
que muestro que el 81.41% de los trabajadores administrativos de la Dirección 
de Salud IV Lima Este presentaban un nivel de satisfacción laboral medio y solo 
el  17.31% presentar un nivel de satisfacción alto, es decir que estos trabajadores 
no presentan factores motivacionales intrínsecos o extrínsecos que logren  
satisfacer sus necesidades personales y familiares tal como lo señala 
Chiavenato (2007), al plantear que la satisfacción laboral está determinada por 
los factores motivacionales (intrínsecos) relacionados con la naturaleza de las 
tareas que el hombre ejecuta y que los factores ambientales (extrínsecos) que 
abarcan las condiciones bajo las cuales desarrollan su trabajo estos servidores 





administración no logra satisfacer las necesidades, los trabajadores presenten 
algún nivel de insatisfacción. 
 
Estos resultados coinciden con la reportado por Jaramillo y Gonzales (2010) 
quienes, al medir el nivel de satisfacción laboral de los empleados de las 
municipales, encontraron que el índice de satisfacción laboral fue de 3.144%, 
consideraron este resultado como medio por de estar en el límite de la valoración 
de la percepción siendo máximo 5 y mínimo 1.   
 
Finalmente se encontró que existía una relación significativa entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Dirección de 
Salud IV Lima Este, siendo esta relación directa y moderada (Rho= 0,581); es 
decir que a medida que se mejore la cultura organizacional mejorara la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Dirección de Salud IV Lima Este, 
es decir que las acciones desarrolladas por los líderes o la alta están 
íntimamente ligados a la motivación de los trabajadores y permiten mantener  
valores corporativos que conduzcan a un alto desempeño tanto de los jefes como 
empleados, ya que estando motivados  realizarán  mejor  su  trabajo , tal como 
lo señala Osorio (2015). Estos resultados coinciden con lo reportado por Salazar 
(2013) en la tesis “Relación entre la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral del personal administrativo del hospital Roosevelt de Guatemala” quien 
al realizar también un estudio descriptivo de nivel  correlacional y de enfoque 
cuantitativo, encontró que existía una correlación directa y fuerte entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo de dicho 
Hospital, lo que significa que el personal a pesar de no contar con un ambiente 
acorde a sus necesidades, incentivos, beneficios, ventilación e iluminación 
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Variable: Cultura Organizacional  















































Variable: Satisfacción laboral 
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Oportunidades de promoción 
en el trabajo 
9-10 






Compensación económica 13-14 
Entorno físico 15-17 
Seguridad en el puesto 18-19 
Gerencia institucional 20-22 
































































Tipo y diseño de estudio Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística descriptiva - inferencial 
Metodología 
Tipo de investigación 
La presente investigación es básica de 
nivel descriptivo y correlacional. 
 
Diseño de la investigación 









La poblacional para la presente 
investigación, estará conformado por 
los trabajadores administrativos los 
trabajadores de la Dirección de Salud 





La muestra se seleccionará mediante 
un muestreo probabilístico aplicando 














Instrumento 1: Medición de la 
variable motivación 
 
Para medir la variable cultura 
organizacional 
Autor: Adaptado de Schein 
Año: 2004 
Objetivo:  
Sus respuestas están en Likert: 
Cuestionario-Ítems 
 




Tipo de instrumento: Cuestionario. 





Este estudio permite determinar si la 
hipótesis se demuestra mediante los 
procedimientos de estadística descriptiva 
en razón al objetivo planteado para este 
estudio.  
 
Para la descripción de los resultados se 





Para determinar la relación entre variables 
se empleará Correlación rho de 
Spearman dado que se trata de dos 







































Matriz operacional de la variable cultura organizacional 
 












































Matriz operacional de la variable satisfacción laboral 
 































Variedad de tareas 5-8 
Oportunidades de promoción 
en el trabajo 
9-10 






Compensación económica 13-14 
Entorno físico 15-17 
Seguridad en el puesto 18-19 
Gerencia institucional 20-22 






























































































































Cuestionario para medir la cultura organizacional 
 
Estimado participante, a continuación, se le presenta una serie de preguntas que 
servirán para medir su nivel de CULTURA ORGANIZACIONAL. Sírvase 
contestar según corresponda y siguiendo las indicaciones del cuadro adjunto. 
Si considera que siempre se cumple la pregunta o afirmación de la tabla, marque 
un aspa en el casillero correspondiente al número cinco; si su respuesta es casi 
siempre, marque el casillero cuatro, si su respuesta es a veces, marque el 
casillero 3; si es casi nunca, el casillero 2 y si es nunca, marque el casillero 1. 
 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 




COMPETENCIAS DE ÁREA 
 Dimensión1: REPRESENTACIONES VISIBLES S CS AV CN N 
1 El logotipo de la institución es un símbolo con el cual me identifico      
2 
El tema institucional es un símbolo que representa a los que 
laboran en ella. 
     
3 
El uniforme escolar es un símbolo institucional con el cual me 
identifico. 
     
4 
Los héroes o santos nacionales que representan son festejados 
en las fechas cívicas. 
     
5 Me identifico con el himno de la institución.      
6 
La celebración del aniversario institucional tiene características 
que nos identifican como institución. 
     
7 
Participo de las actividades institucionales porque me identifico 
con ellas. 
     
8 
Las manifestaciones de ritos y creencias son respetadas por los 
demás. 
     
9 
Los ritos y creencias de nuestra institución nos diferencian de las 
otras. 
     
 Dimensiones2: VALORES Y CREENCIAS EXPUESTAS S CS AV CN N 
10 La visión institucional está acorde con los tiempos modernos.      
11 Asumo la visión como meta institucional.      
12 
Compartimos una visión común acerca de cómo será la 
institución en el futuro. 
     






La misión institucional permite direccionar las actividades 
significativas. 
     
15 
Los objetivos institucionales, responden a la misión y visión 
institucional. 
     
16 Los objetivos estratégicos son compartidos.      
17 
Conseguir los objetivos institucionales garantiza el logro de los 
aprendizajes. 
     
 Dimensiones3: SUPUESTOS COMPARTIDOS S CS AV CN N 
18 Los principios éticos orientan el que hacer de la institución      
19 
Los valores institucionales nos ayudan al logro de nuestros 
objetivos 
     
20 Las actividades institucionales se rigen por los principios de esta.      
21 Las acciones la desarrollamos en forma conjunta.      
22  Hay un acudo institucional para el desarrollo de las actividades.      
23 
Nuestras opiniones y pensamientos están dirigidos al logro de 
metas y objetos.  
     
24 
Las discrepancias de ideas no detienen nuestro interés por la 
institución. 
     
25 
Trabajo en forma grupal con la intención de sacar adelante la 
institución. 
     
26 
Actuamos en forma conjunta para lograr las metas objetivos 
institucionales. 





















Cuestionario para medir la satisfacción laboral 
 
Estimado participante, a continuación, se le presenta una serie de preguntas que 
servirán para medir su nivel de satisfacción laboral. Sírvase contestar según 
corresponda y siguiendo las indicaciones del cuadro adjunto. 
Si considera que siempre se cumple la pregunta o afirmación de la tabla, marque 
un aspa en el casillero correspondiente al número cinco; si su respuesta es casi 
siempre, marque el casillero cuatro, si su respuesta es a veces, marque el 
casillero 3; si es casi nunca, el casillero 2 y si es nunca, marque el casillero 1. 
 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
 
Ítems 1 2 3 4 5 
Factores intrínsecos 
1 
¿Los servidores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de 
su responsabilidad? 
     
2 ¿Cada servidor asegura sus niveles de logro en el trabajo?      
3 ¿Para usted, es importante elegir la metodología de trabajo apropiada?      
4 
¿Utiliza su criterio para solucionar los problemas dentro de las normas 
establecidas? 
     
5 
¿El abanico de oportunidades que ofrece la entidad lo hace sentir muy 
bien? 
     
6 
¿Se siente satisfecho por la variedad de tareas a cumplir para ser 
promocionado? 
     
7 
¿Le agrada que la entidad le permita realizar variedad de labores 
orientadas al logro de los objetivos institucionales? 
     
8 ¿Asiste con regularidad a los eventos sociales que la entidad realiza?      
9 
¿Considera que en esta Entidad se pueda ocupar cargos de alta 
responsabilidad y esto le agrada? 
     
10 
¿Está contento de que la principal herramienta para escalar posiciones 
en la entidad, sea la productividad que realiza? 
     
11 ¿La entidad premia su esfuerzo?      
12 ¿Está satisfecho con el reconocimiento del trabajo bien hecho?      
Factores extrínsecos 
13 
¿El sueldo que percibe es justo por el trabajo que realiza en esta 
entidad? 
     
14 ¿La puntualidad en el pago de su sueldo le da tranquilidad personal?      





16 ¿Se dispone de tecnología que facilita el trabajo diario?      
17 
¿La estabilidad laboral que ofrece la entidad le da tranquilidad en el 
desempeño laboral? 
     
18 
¿La evaluación a fin de año se lleva acabo de manera clara y 
transparente? 
     
19 ¿Se estimula la línea de carrera en la entidad?      
20 ¿Le hace bien trabajar en esta Entidad?      
21 
¿Está convencido de que el trabajo que realiza está en relación con los 
objetivos estratégicos de la entidad? 
     
22 ¿Se siente orgulloso (a) por trabajar en una entidad como ésta?      
23 ¿En esta entidad, se siente a gusto con los colegas y superiores?      
24 ¿Siente que las relaciones de trabajo en esta entidad son cálidas?      
25 
¿En esta entidad le complace que la capacitación y desarrollo profesional 
estén presentes? 
     
26 
¿Le agrada que las jornadas de capacitación sean productivas para la 
entidad? 
     
27 
¿Esta entidad facilita la asistencia a cursos de capacitación y 
perfeccionamiento? 
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